Berufsbildung, Arbeit und Innovation
Dissertationen/Habilitationen

Eva Anslinger

Junge Miitter

im dualen System
der Berufsbildung

Potenziale und Hindernisse

wbv



wbv

Eva Anslinger

Junge Miitter

im dualen System
der Berufsbildung

Potenziale und Hindernisse



Bibliografische Information Der Deutschen Bibliothek

Die Deutsche Bibliothek verzeichnet diese Publikation in der Deutschen
Nationalbibliografie; detaillierte bibliografische Daten sind im Internet tber
<http://dnb.ddb.de> abrufbar.

Reihe Berufsbildung, Arbeit und Innovation —
Dissertationen/Habilitationen, Band 16

Geschéftsfiihrende Herausgeber
Klaus Jenewein, Magdeburg
Peter Rében, Heidelberg

Wissenschaftlicher Beirat
Rolf Arnold, Kaiserslautern
Arnulf Bojanowski, Hannover
Friedhelm Eicker, Rostock
Marianne Friese, GieBen
Richard Huisinga, Siegen
Martin Kipp, Hamburg
Jorg-Peter Pahl, Dresden
Joseph Pangalos, Hamburg-Harburg
GuUnter Patzold, Dortmund
Klaus Ratters, Hannover
Georg Spottl, Bremen

Peter Storz, Dresden

Die Verantwortung fur den Inhalt dieser Vertffentlichung liegt bei der Autorin.
GieBener Dissertation im Fachbereich Sozial- und Kulturwissenschaften
W. Bertelsmann Verlag GmbH & Co. KG, Bielefeld, 2009

Gesamtherstellung: W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld
Umschlaggestaltung: FaktorZwo, Gunter Pawlak, Bielefeld

Das Werk einschlieBlich aller seiner Teile ist urheberrechtlich geschutzt. Jede Verwertung
auBerhalb der engen Grenzen des Urheberrechtsgesetzes ist ohne Zustimmung des Verlages
unzuldssig und strafbar. Insbesondere darf kein Teil dieses Werkes ohne vorherige schriftliche
Genehmigung des Verlages in irgendeiner Form (unter Verwendung elektronischer Systeme
oder als Ausdruck, Fotokopie oder unter Nutzung eines anderen Vervielfaltigungsverfahrens)
Uber den personlichen Gebrauch hinaus verarbeitet, vervielfaltigt oder verbreitet werden.

Fur alle in diesem Werk verwendeten Warennamen sowie Firmen- und Markenbezeichnungen
kénnen Schutzrechte bestehen, auch wenn diese nicht als solche gekennzeichnet sind. Deren
Verwendung in diesem Werk berechtigt nicht zu der Annahme, dass diese frei verfiigbar seien.

ISBN 978-3-7639-3692-2

Bestell-Nr. 6001951



Geleitwort

+Eigentlich hat "ne Mutter mehr geleistet als jede andere Auszubildende” - die
vorliegende Studie von Eva Anslinger thematisiert einen innovativen Ansatz der
Berufsbildung, der in der berufspadagogischen Forschung und Praxis bislang
weitgehend vernachlassigt war: die Moglichkeit der Implementierung von Teil-
zeitberufsausbildung fur junge Mutter im Rahmen der betrieblichen Ausbildung,
die mit der Novellierung des Berufsbildungsgesetzes von 2005 ordnungsrechtlich
verankert wurde. Der Fokus liegt darauf, Potenziale und Hindernisse einer zeit-
modifizierten Ausbildung im dualen System im Kontext von bildungspolitischer,
berufspadagogischer und wirtschaftsethischer Verantwortung von ausbildenden
Unternehmen herauszuarbeiten.

Dazu werden auf der theoretischen Ebene drei Ansatze in neuer Weise analy-
siert und verbunden: Ansatze der berufspddagogischen Benachteiligtenfor-
schung, der Wirtschaftsethik sowie der Frauen- und Geschlechterforschung.
Zugleich werden fur die Berufsforschung zwei gravierende Defizite bearbeitet:
Zum einen Fragen der Benachteiligtenférderung, die sich gegenwartig vor dem
Hintergrund der Expansion des Ubergangssystems dramatisch verscharfen, zum
anderen Problemlagen der Benachteiligung von Frauen im dualen System der
beruflichen Bildung, die sich fir junge Frauen mit Kindern zwangslaufig als fami-
lienbedingte Strukturfalle erweisen.

Diese Forschungsperspektiven werden durch qualitative Befragungen von Wirt-
schaftsunternehmen in den Bundeslandern Hessen, Bremen und Nordrhein-
Westfalen fundiert sowie auf der Basis von Befunden aus Modellprojekten zur
Teilzeitberufsausbildung junger Mutter empirisch gestltzt und theoretisch ein-
gebunden. Besondere Berlcksichtigung findet dabei das im Lande Bremen
durchgefihrte und bundesweit transferierte Entwicklungs- und Forschungspro-
jekt MOSAIK ,,Kompetenzentwicklung flr junge Mdtter. Kooperation von Bera-
tung, (Aus)Bildung und Beruf”.

Zielt die zentrale Forschungsfrage auf die Identifizierung von Motivationslagen
und Hindernissen von Betrieben bei der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung
fur junge Mutter, werden hierzu drei Analyseebenen entfaltet: Auf der individu-
elle Ebene werden biografisch bedingte Faktoren des betrieblichen Personals fur
das Engagement der Teilzeitberufsausbildung fir junge Mitter identifiziert; die
symbolische Ebene analysiert ethische und bildungspolitische Leitbilder sowie
traditionelle Beziige von Betrieben und betrieblichem Personal; auf der politi-
schen Ebene werden strukturelle und bildungspolitische Rahmenbedingungen



zur Zukunft des dualen Systems und zur Verortung der Teilzeitberufsausbildung
aus Sicht der befragten Betriebe verdeutlicht.

Das bereits im Titel pragnant aufgegriffene Zitat charakterisiert die hohen An-
forderungen und Leistungen junger Mutter in Teilzeitberufsausbildung, die von
den Betrieben und Kammern groBtenteils positiv bescheinigt werden. Gleich-
wohl steht der Implementierung von Teilzeitberufsausbildung in das Regelsys-
tem der dualen Ausbildung noch eine Reihe von Hemmnissen entgegen, die in
der Studie aus bildungspolitischer und betrieblicher Perspektive identifiziert wer-
den.

Die Publikation ist von hohem Gewinn flr fachliche und interdisziplindre Fragen
der Berufs- und Wirtschaftspadagogik. Sie ist von besonderer Bedeutung fiir die
Umsetzung von Innovationen in der Berufsbildung, die mit den neuen ordnungs-
rechtlichen und bildungspolitischen Reformen einen verbindlichen Rechtsrahmen
erhalten haben. Die Studie leistet einen wichtigen Beitrag flr die Implementie-
rung des Leitbildes ,Work-Life-Balance” in der Ausbildung und nicht zuletzt zu
dem in der beruflichen Benachteiligtenférderung begonnenen Perspektivwech-
sel von der Besonderheit zur Normalisierung.

GieBen, im August 2008 Prof. Dr. Marianne Friese
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Die vorliegende Arbeit entstand im Rahmen des Forschungsprojekts Kompe-
tenzentwicklung fir junge Mitter in (Aus)Bildung, Arbeit und Beruf (MOSAIK)
an der Universitdt Bremen sowie im Projekt MOSAIK Transfer an der Justus-
Liebig-Universitat GieBen. Die Studie wurde vom Promotionsausschuss Dr. phil.
der Justus-Liebig-Universitat GieBen im Wintersemester 2007/2008 angenom-
men. Flr die Verdffentlichung wurde die Arbeit leicht gekirzt und Uberarbeitet.

Der lange Weg von der Idee bis zur Veroffentlichung der Arbeit wurde von einer
Vielzahl von Personen und Institutionen unterstitzt, denen ich an dieser Stelle
herzlich danken mochte.

Besonders bedanke ich mich bei meiner ,Doktormutter” Prof. Dr. Marianne
Friese, die mir wahrend der Zeit mit Rat, Kritik und mit Aufmunterungen beiseite
stand, sowie bei meiner Gutachterin Prof. Dr. Angela Paul-Kohlhoff, die in vielen
Gesprachen mit spannenden Anregungen und kritischen Kommentaren zum
Gelingen der Arbeit beigetragen hat.

Dank schulde ich auch den Kolleginnen und Kollegen Dr. Barbara Thiessen, Sa-
bine Pregitzer, Dorothea Piening, Michael Walter und llka Benner aus den For-
schungsprojekten MOSAIK und MOSAIK Transfer flr die solidarische Zusam-
menarbeit und fur die vielen wertvollen Anregungen.

Besonders bedanken mdchte ich mich bei Sonja Bongard fir die vielen Stunden
des Transkribierens sowie bei Harald Neujahr flr das unerlassliche Korrigieren.

AuBerdem danke ich den Interviewpartnerinnen und Interviewpartnern, die mit
sehr viel Engagement und Interesse ihre knappe Zeit zur Verfliigung gestellt
haben.

Besonderer Dank gilt meinem Freund Dr. Thorsten Hollmann-Hespos, der mir
den Rickhalt gegeben hat, diese Arbeit zu Ende zu fihren. AbschlieBend be-
danke ich mich herzlich bei meinen Eltern und Geschwistern, die mich wahrend
des Studiums und der Promotion immer unterstitzt und auch in schweren Stun-
den zur Seite gestanden haben. lhnen mdchte ich diese Arbeit widmen.

Eva Anslinger






Inhalt

1
2

2.1

2.1.1
2.1.2
2.1.3
2.1.4
2.1.5
2.1.6
217
2.2

2.2.1
2.2.2
2.2.3
224
2.25
2.2.6
2.3

2.3.1
232
2.33
234
235
2.4

3.1
3.1.1

T =T VU R 1
Junge Mutterschaft zwischen individueller und

gesellschaftlicher Benachteiligung.........cccoemieiininicsniisnnienncnnns 20
Genderstrukturierung im dualen System der Berufsbildung unter
Beriicksichtigung der Zielgruppe Junge MUtter........ccooocviieiiiciiene, 23
Soziale Ungleichheit im Fokus der Geschlechterforschung .................. 25
Ungleicher Zugang zu Bildung und Beruf...........ccccooviiiiiiiiiiie, 33
Strukturierung von Offentlichkeit und Privatheit ................................ 38
Von der doppelten zur dreifachen Vergesellschaftung von Frauen......41
Entgrenzung vON Arbeit .......oiiiiiiiiie 45
Entgegensetzung von Beruf und Familie.............cccooooiiiiicie 49
ZWISChENTAZIT ... 63
Benachteiligtenforschung in der beruflichen Bildung: Theoretische

und empirische Entwicklungen ... 65
Zielgruppen der Benachteiligtenforderung .........ccocoovieiiiiiiiiicien, 74
Definition der Zielgruppe Junge MUtter ... 80
Theoretische Konzeptionen in der Benachteiligtenférderung............... 87
Berufsausbildung im Rahmen der Benachteiligtenférderung............... 97
Junge Mitter in Qualifizierung und Berufsausbildung....................... 106
ZWISChENTAZIT ... 129
Wirtschafts- und Unternehmensethik im Kontext von beruflicher

Bildung und Diversity Management.........c...ccoveeooieiiciiiieee e 131
Theoretische Ansatze der Unternehmensethik................ococoi 140
Corporate CItiZeNSNIP .....ovviiii i 154
Berufliche Bildung und Corporate Citizenship .......cc..ccooeveiveiiiiine. 171
Familienpolitik und Corporate Citizenship........cccccccoovviiiiiieiiiii. 174
ZWISChENTAZIT ... 182
Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse und Forschungsfragen

der empirischen Untersuchung............cccooovviiiiiiiiice e 185
Befragung von Betrieben zur Teilzeitberufsausbildung............. 192
Methodisches Vorgehen ..o 194
Bearbeitung und Auswertung des Datenmaterials............................ 199



3.1.2
3.2
3.2.1

3.2.11
3.2.1.2
3.2.1.3
3.2.14
3.2.15

3.2.2

3.2.2.1
3.2.2.2
3.2.2.3
3224
3.2.25
3.2.2.6
3.2.2.7

3.2.3

3.2.3.1
3.2.3.2
3.2.3.3
3.234
3.2.35

3.24

3.2.4.1
3.24.2
3.243

3.25

3.2.5.1
3.2.5.2
3.2.53
3.254

Verlauf der StUAIE ....oooie e, 200

Ergebnisse der empirischen Untersuchung .........coccoooiiiiiiiiiinnn, 202
Unternehmensstruktur, Interessenslagen sowie individuelle
Hintergrliinde der Befragten (individuelle Ebene) ..........ccccooviviiins 203
Die Ausbildungsbetriebe ... 205
Ausbildung, Positionierung und Kompetenzen im Betrieb ................ 208
Ausbildungspersonal...........ooooiiiiiii 210
Ausbildungsbereitschaft. ... 214
Engagement und Interessenlage von Betrieben...............ccceeeiinn, 218
Okonomische Effizienz und Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung
(wirtschaftliche Ebene)..........oooiiiiiii el 226
Kosten-Nutzen-Faktoren in der (Teilzeit)Berufsausbildung ................ 228
Umsetzung Ausbildungsordnung und Ausbildungsrahmenplan........ 234
Ausbildungsreife junger MUtter..........ooiiiiiiiiie e, 250
Zusammenarbeit mit den zustandigen Stellen ... 256
Starken und Problemlagen junger MUtter ........ccoooiiiiiiiiiici, 259
KinderbetreUUNG ... ..civiiiii i 274
Sozialpadagogische Begleitung und Unterstitzungsstrukturen ........ 279
Corporate Identity und Unternehmenskultur

(symbolische und gesellschaftliche Ebene)...........ccccoviiiiiiiiin 284
Bereitschaft zur (Teilzeit)Ausbildung ..o 287
Leitbilder und Tradition von Ausbildungsbetrieben........................... 291
Gesellschaftlicher Auftrag von Ausbildungsbetrieben ....................... 296
Akquisition von Auszubildenden und die Rolle der ,,Chemie”............ 300
Frauenforderung und Rolle der Teilzeit im Betrieb ........ccccoooeiiiin, 308
Bildungspolitische Rahmenbedingungen und Innovationen

(politische EDENE).....ccoiiiiiiiicec e 316
Bildungspolitische Anforderungen und betriebliche Umsetzung ....... 319
Duale Ausbildung versus auBerbetriebliche Ausbildung ................... 322
Fachkrafteentwicklung und Ubernahme..................ccocooooooiioinn, 325
Zusammenfldhrung der Ergebnisse.........cc..ccoooviiiiiiiicicieee, 330
Erfolgsfaktoren bei der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung ..... 331
Storfaktoren bei der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung ......... 339
Exemplarische Typenbildung ........cccoooiiiiiiii 345
FallStUTIEN «.oee e 352
RESUIMEE .....ceeiiiirec e s s 362
Literatur ...t 371
7N 31 F=1 T [ SRR 396



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1:
Abbildung 2:
Abbildung 3:
Abbildung 4:

Abbildung 5:

Abbildung 6:

Ausbildungsgange im vollzeitschulischen Bereich......................
Ebenen der Wirtschaftsethik.........ccocooiiiiiiii
Darstellung des Pyramidenmodells ...........cccooviiiiiiiiiiii

Verhaltnis von Teilzeitberufsausbildung und
Unternehmenskultur

Fordernde und hemmende Einflussfaktoren bei einer
Teilzeitberufsausbildung ..o

Einordnung der TYPeN ....oeeiiiiie e






1 Einleitung

.Kbénnen Sie nicht zu einer anderen Zeit mit ihrem Kinderwagen U-
Bahn fahren? Jetzt ist Berufsverkehr!” (Knipling 2005, S. 24)

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist in einer leistungsorientierten Gesell-
schaft fir viele Frauen nur schwer zu realisieren. Dennoch gibt es gegenlber
Frauen mit Kindern die normative Verpflichtung, Beruf und Familie in Einklang
zu bringen. Diese Verpflichtung greift auch auf der 6konomischen Ebene, auf-
grund der Pluralisierung und Individualisierung von Familien- und Lebensstruktu-
ren sowie aufgrund der wachsenden Anzahl von Alleinerziehenden, die fiir den
Lebensunterhalt ihrer Familie alleine verantwortlich sind. Mit groBen Anstren-
gungen Ubernehmen Frauen mit Kindern ein Konglomerat an Aufgaben, das vor
allem junge Mutter, die vor einem gesellschaftlich legitimierten Zeitpunkt ein
Kind bekommen, vor untberwindbare Hirden stellt.

Als junge Miutter werden Madchen und Frauen mit Kindern bezeichnet, die
unter 25 Jahre alt sind und keine abgeschlossene Schul- oder Berufsausbildung
vorweisen konnen. Das Alter der Frauen steht dabei im Widerspruch zu gangi-
gen Vorstellungen Uber den richtigen Zeitpunkt von Mutterschaft und wird oft
mit Unmdindigkeit und sexueller Unverantwortlichkeit gleich gesetzt. Von den
jungen Mittern wird das gangige Drei-Phasen-Modell von Ausbildung, Erwerbs-
tatigkeit und Familienbildung ignoriert. Angesichts der weit verbreiten gesell-
schaftlichen Meinung, dass Mutterschaft erst nach einer qualifizierten Ausbil-
dung und nach einer Erwerbstatigkeit zu realisieren ist, stellen junge Mutter mit
dieser Entscheidung eine Ausnahme dar, die gesellschaftlich kritisiert wird. Ver-
folgen junge Frauen trotz der frihen Mutterschaft auch noch eine Doppelorien-
tierung von Beruf und Familie und nehmen fir sich das Recht auf das Nachholen
einer qualifizierten Schul- und Berufsausbildung in Anspruch, wird dieses gar als
Affront bezeichnet. Dennoch ist auch fir die Zielgruppe Junge Mutter die Ver-
einbarung von Beruf und Familie ein zentrales Ziel, um fir sich und ihre Kinder
den Lebensunterhalt eigenstandig zu sichern.

Allerdings ist es fUr junge Frauen mit Erziehungsverantwortung problematisch,
den Zugang in das deutsche Berufsbildungssystem zu finden. In Zeiten sinkender
Ausbildungsplatzanzahlen haben junge Mitter besonders groBe Schwierigkei-
ten, in das duale Ausbildungssystem einzumiinden. Die gegenwartigen Krise des
deutschen Systems der Berufsbildung und die Diskussion um Empfehlungen
sowie mogliche Reformbedarfe 16sten in Deutschland kontroverse Debatten aus
(vgl. Brosi et al. 2003; Kutscha 1992). Vor allem die Finanzierbarkeit des Ausbil-
dungssystems sowie die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe werden im aktuel-
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len Diskurs kritisiert (vgl. Berger 2004). Trotz der Schaffung von neuen Instru-
menten zur Integration von Jugendlichen in das duale Ausbildungssystem, die
im nationalen Pakt fir Ausbildung zusammengefasst und auf regionaler Ebene
konkretisiert und umgesetzt werden, steigt die Anzahl der Jugendlichen, die am
Ende das Jahres unversorgt bleiben. Trotz der jingsten konjunkturellen Erholung
der wirtschaftlichen Lage und damit einhergehend auch des Ausbildungsmark-
tes, ist immer noch eine rechnerische Liicke zwischen Angebot und Nachfrage
zu verzeichnen.

In wissenschaftlichen Studien im Themenfeld der Benachteiligtenférderung
konnte nachgewiesen werden, dass sich flr Jugendliche der Berufseinstieg posi-
tiv oder negativ auf Lebenschancen auswirkt (vgl. Ritzel 2002). Nicht zuletzt die
Ergebnisse der PISA-Studie zeigen, dass im deutschen Bildungssystem Jugendli-
che frihzeitig nach ihren sozialen Chancen im Bildungssystem selektiert werden.
Beim Zugang zu dem Berufsausbildungssystem potenziert sich diese Selektion.
An der ersten Schwelle, beim Ubergang von der Schule in das Ausbildungssys-
tem, haben benachteiligte Jugendliche nur begrenzte Moglichkeiten, einen
betrieblichen Ausbildungsplatz zu erhalten. Sie bendtigen aufgrund der Stofffil-
le und den erhdhten Leistungs- und Prifungsanforderungen immer ofter stit-
zende MaBnahmen (vgl. Eckert 1998). Dennoch ist das duale System fir Jugend-
liche  attraktiv:  Der  Betrieb  zahlt den  Auszubildenden  eine
Ausbildungsvergltung, die den Einstieg in eine eigenstandige Lebensflihrung
erlaubt. Das Arbeiten und Lernen im Betrieb fordern den Ernstcharakter, wo-
durch die duale Ausbildung einen hoheren Stellenwert bei den Jugendlichen
einnimmt als andere Ausbildungsgange. Nicht zuletzt besteht nach der bestan-
denen Abschlusspriifung die Méglichkeit einer Ubernahme durch den Betrieb.

Durch die Attraktivitdt des dualen Ausbildungssystems verfolgen die meisten
Jugendlichen und jungen Erwachsenen das Ziel, nach einem qualifizierten Schul-
abschluss in dieses System einzuminden. Jedoch sind die Kapazitdten an dualen
Ausbildungsplatzen begrenzt, so dass benachteiligte Zielgruppen dort ver-
gleichsweise selten anzutreffen sind. Es ist insbesondere festzustellen, dass jun-
ge Frauen generell zu den Verliererinnen beim Einminden in das duale Ausbil-
dungssystem gehoren. Trotz besserer Schulabschlisse und einer hohen
Ausbildungsmotivation, finden sie den Zugang an der ersten Schwelle weniger
oft als mannliche Jugendliche. Streben junge Frauen mit Kindern eine Ausbil-
dung im dualen System der Berufsbildung an, werden sie in doppelter Weise
benachteiligt. Neben der Risikolage junger Mutterschaft sind sie von geschlecht-
lich begriindeten Exklusionsmechanismen im Berufsausbildungssystem beson-
ders betroffen.
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Die beschriebene Schieflage im deutschen Ausbildungssystem wurde von wis-
senschaftlicher Seite aufgenommen. In mehreren Modellprojekten’ zur Verein-
barung von Ausbildung und Familie von jungen Mittern und Véatern, werden
seit den 1990er Jahren Teilzeitmodelle in der Ausbildung erprobt, evaluiert und
weiterentwickelt. Einen ersten Hohepunkt dieser Arbeit konnte mit der Konsoli-
dierung des Berufsbildungsgesetzes (BBiG) im Jahre 2005 erreicht werden. Ne-
ben der festen Verankerung von Teilzeitberufsausbildung im Berufsbildungsge-
setz wurden dariber hinaus weitreichende Veranderungen vorgenommen, um
benachteiligte Zielgruppen Erwerbsmaoglichkeiten auch im dualen System zu
eréffnen (vgl. Bojanowski et al. 2004; Gericke 2003a).

Insbesondere die Fokussierung auf die betriebliche Berufsausbildung ist im Zu-
sammenhang mit junger Mutterschaft nur ein marginal untersuchtes For-
schungsfeld. So bestehen in Deutschland bislang nur wenig empirisch gesicherte
Forschungsergebnisse zum Themenbereich junge Mutter in Qualifizierung und
Ausbildung (vgl. Friese 2002; Friese 2008; Nader et al. 2003; Zybell 2003). Die-
ses Forschungsdesiderat nahm zuerst die wissenschaftliche Begleitung des Mo-
dellprojekts Jamba auf, ebenso wie das als Forschungs- und Entwicklungsprojekt
angelegte Projekt MOSAIK’, das fir die empirische Aufarbeitung des Themen-
feldes Junge Mutter in Qualifizierung und Berufsausbildung von weitereichender
Bedeutung ist.

Ziel des Projekts MOSAIK war die Erarbeitung von Konzepten fir eine ganzheit-
liche Kompetenzentwicklung fir junge Mutter und ihre Kinder, um sie langfristig
zu einer eigenstandigen und 6konomisch unabhangigen Existenzsicherung zu
befdhigen. Zur Zielerreichung wurden im Projekt drei Ansatze verfolgt: Erstens
wurde auf der Basis demografischer, sozidkonomischer und soziokultureller
Daten eine Definition der Zielgruppe sowie eine Bedarfserhebung vorgenom-
men. Zweitens wurden anhand der empirischen Datenbasis sowie auf der
Grundlage der Bedarfserhebung individuelle und ganzheitliche Férderansatze fur

' Vgl. MOSAIK, Jamba, Beat, LiLa, STARegio-Projekt Ausbildung in Teilzeit

Das Forschungsprojekt ,Kompetenzentwicklung flr (junge) Mutter in (Aus)Bildung, Beratung
und Beruf” (MOSAIK) gefdrdert im Programm ,Kompetenzen fordern. Berufliche Qualifizierung
fur Zielgruppen mit besonderem Forderbedarf” (BQF) des Bundesministeriums fur Bildung und
Forschung sowie dem européischen Sozialfonds war in der Zeit vom 01.05.2003-31.08.2006 an
der Universitat Bremen unter der Leitung von Prof. Dr. Marianne Friese angesiedelt. Im Projekt
MOSAIK Transfer geférdert vom 01.09.2006-31.08.2007 und angesiedelt an der Justus-Liebig-
Universitat GieBen, ebenfalls unter der Leitung von Prof. Dr. Marianne Friese, wurden die For-
schungsergebnisse bundesweit Ubertragen. Die Autorin der vorliegenden Studie war Uber die
gesamte Projektdauer in den Forschungsprojekten MOSAIK und MOSAIK Transfer als wissen-
schaftliche Mitarbeiterin tatig und an der Erhebung und Auswertung der Projektergebnisse
maBgeblich beteiligt.
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Qualifizierung und Berufsbildung sowie fur Kinderbetreuung entwickelt. Drittens
wurde als Prototyp im Land Bremen eine regionale Netzwerkstruktur, die so
genannte ,Forderkette junge Mitter” aufgebaut und zu bereichstibergreifenden
Kooperationen zusammen gefihrt (vgl. Anslinger/Friese 2008).

Im Projekt MOSAIK konnte die betriebliche Ausbildung von jungen Muttern als
ein gesondertes Untersuchungsfeld ausgewiesen werden. Daher erfolgt im Rah-
men dieser Studie eine separate Erhebung und Auswertung des Untersuchungs-
feldes ,Betriebliche Ausbildung von jungen Muttern”, bei der ausgewahlte For-
schungsergebnisse von MOSAIK zugrunde gelegt werden. Die empirischen
Erhebungen fur diese Arbeit ist im Kontext des Forschungsprojektes entstanden
und als ein Bestandteil des Gesamtergebnisses aufzufassen.

Zentrale Ergebnisse des Forschungsprojekts MOSAIK

Das Phanomen der jungen Mutterschaft, das hdufig mit dem Status Alleinerzie-
hende verbunden ist, existiert in allen sozialen Schichten und beschrankt sich
keineswegs auf Familien mit niedrigem Bildungsniveau und geringem Einkom-
men. Allerdings belegt nicht nur die seit den 1990er Jahren intensivierte Armuts-
forschung und Sozialberichterstattung, dass allein erziehende Frauen und insbe-
sondere junge Mutter haufig in prekadren soziodkonomischen Einkommens-
situationen leben. Anhand von Sonderauswertungen des Mikrozensus kann
gezeigt werden, dass vor allem junge Mutter von Armut und prekaren Lebenssi-
tuationen betroffen sind. Erschwerend kommt hinzu, dass sie oft Uber keinen
oder lediglich gering qualifizierenden Schulabschluss verfliigen sowie meist kei-
nen Abschluss in einem Ausbildungsberuf vorzuweisen haben (vgl. Friese 2008).

Die Bildungsverldufe und Schulerfahrungen junger Mutter sind oft durch Diskon-
tinuitaten gekennzeichnet. Wird Schulmeidung oder gar Schulverweigerung oft
als ein Problem von mannlichen Jugendlichen angesehen, kann junge Mutter-
schaft als ein Resultat von Schulmeidung gelten, das die Angst vor Versagen und
Zuriickweisung ausdriickt. Wird ein noch schulpflichtiges Madchen schwanger,
kann es sich von der Schulpflicht befreien lassen und scheidet somit friihzeitig
aus den schulischen und beruflichen Qualifizierungswegen aus. Eine Rickkehr in
Schule oder Ausbildung ist nach einer dreijahrigen Elternzeit fir die jungen
Frauen kaum noch zu bewaltigen.

Beim Eintritt in das Erwerbsleben nach der Elternzeit machen sich die schulischen
Qualifikationsdefizite deutlich bemerkbar. Alarmierend ist der Befund, dass jun-
ge Mdtter im Alter zwischen 17 und 25 Jahren sich zum GroBteil im Sozialhilfe-
bzw. Arbeitslosengeld II-Bezug befinden. Eine Férderung und Qualifizierung von
jungen Muttern stellt damit eine wesentliche Aufgabe dar, um die Zielgruppe
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langfristig in den Arbeitsmarkt zu integrieren und ihnen den Zugang zu nachhal-
tigen Erwerbsperspektiven, unabhadngig von staatlichen Transferleistungen zu
ermdglichen.

Bei der Integration von jungen Mduttern in das Ausbildungssystem kommt er-
schwerend hinzu, dass in Deutschland Eltern mit Kindern unter drei Jahren von
der Verpflichtung zur eigenstandigen Existenzsicherung ausgenommen werden
und staatliche Transferleistungen erhalten. Zwar kann es fiir Mitter durchaus
eine Entlastung und Erweiterung ihrer Entscheidungsfreiheit sein, zwischen
ausschlieBlich Kind- oder Doppelorientierung zu wahlen, fir junge Mutter be-
deutet die Konsequenz einer dreijahrigen Unterbrechung von Schule und Aus-
bildung allerdings eine kaum wieder einzuholende Liicke in ihrer Bildungsbiogra-
fie. Wenn sie dann abrupt nach drei Jahren zur Sicherung ihres Lebens-
unterhaltes herangezogen werden, fehlt ihnen die entsprechende Voraus-
setzung fir eine qualifizierte und existenzsichernde Erwerbsarbeit. Gleichzeitig
konnte festgestellt werden, dass junge Mitter ein groBes Interesse sowie eine
hohe Motivation haben, eine qualifizierte Berufsausbildung aufzunehmen, um
damit langfristig aus sozialer und gesellschaftlicher Isolation auszusteigen und
somit den eigenen Lebensunterhalt selbstéandig sichern zu kdnnen.

Um eine Berufsausbildung oder Qualifizierung aufnehmen zu koénnen, gilt als
eine wesentliche Voraussetzung eine qualitativ hochwertige und institutionell
abgesicherte Kinderbetreuung. Allerdings ist die Lage der Angebote &ffentlicher
Kinderbetreuung insbesondere fur unter Dreijdhrige in Deutschland - auch im
europdischen Vergleich — immer noch alarmierend. Es sind vor allem junge Mit-
ter, die in besonderer Weise von diesen Strukturproblemen betroffen sind. Die
komplexen psychosozialen und organisatorischen Problemlagen junger Mutter
erfordern professionelle Angebote, auch im Hinblick auf die Sicherung des dop-
pelten Kindeswohls (vgl. Anslinger/Thiessen 2004).

Nehmen junge Mutter eine Qualifizierung oder Berufsausbildung auf, sind die
Ausbildungszeiten mit den ohnehin unzureichenden Kinderbetreuungsangebo-
ten kaum zu vereinbaren. Gleichzeitig bieten die Unterstitzungssysteme der
beruflichen Bildung, wie beispielsweise die Einrichtung einer sozialpddagogi-
schen oder psychosozialen Betreuung keine passgenaue, auf die Bedarfe der
Zielgruppe ausgerichtete Begleitung. Zwar gibt es im Bundesgebiet durchaus
ermutigende Initiativen und Modelle, um junge Mditter in das deutsche Berufs-
bildungssystem zu integrieren (Friese 2008; Zybell 2003; Nader et al. 2003), eine
vernetzte Forderstruktur, um jungen Menschen mit Kindern in jeder Lebenspha-
se ein Forderangebot machen zu kdénnen, bestand bislang jedoch nicht. Exem-
plarisch wird in Bremen seit dem Jahre 2000 eine verbindliche Kooperation von
Beratung und Wohnen, Schule und (Aus)Bildung entwickelt, die von 6ffentlichen
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und freien Tragern gestaltet wird. Dazu wurde im Rahmen des Forschungspro-
jekts MOSAIK die ,Bremer Forderkette Junge Mitter” eingerichtet und erprobt,
die Vernetzung und Wissenstransfer herstellt. Die ,Bremer Forderkette” ermog-
licht es, dass junge Mutter kompetent in allen Fragen hinsichtlich Lebenssituati-
on und Berufswegeplanung beraten werden kdnnen und ihnen, individuell auf
ihre besondere Lebenssituation abgestimmt, ein Angebot gemacht werden
kann. Diese Angebote reichen von Schwangerschaftskonfliktberatungsinstituti-
onen uber die Betreuung durch Familienhebammen bis hin zum Nachholen von
Schulabschlissen bzw. zur Aufnahme einer Berufsausbildung oder Erwerbsar-
beit. Die Angebote sind untereinander vernetzt, so dass eine junge Mutter nach
Bedarf in weitere Einrichtungen weiter vermittelt werden kann (vgl. Friese
2008).

Zentrale Ergebnisse des Modellprojekts Jamba

Die wissenschaftliche Begeleitung des Modellprojekts Jamba, das fir junge allein
erziehende Mitter in der Berufsausbildung steht, zielte auf die Integration jun-
ger Mutter in das duale System der Berufsbildung und wies maBgeblich zwei
Besonderheiten gegeniiber dem berufsbildendem Regelsystem auf. Zum einen
wurden die jungen Frauen im Modellversuch durch einen freien Bildungstrager
sozialpadagogisch begleitet und zum zweiten fand die Ausbildung fir junge
Mdtter in Teilzeit statt, d.h. die tdgliche Ausbildungszeit wurde von acht auf
sechs Stunden verkirzt bei gleichbleibendem Umfang der Berufsschulzeiten.
Erhoben wurden vielfdltige Daten zur Umsetzung der Teilzeitberufsausbildung
aus der Sicht der jungen Mutter, der Betriebe, der Berufsschule und der Bil-
dungstrager (vgl. Nader et al. 2003; Zybell 2003).

Die meisten am Modellprojekt Jamba beteiligten Betriebe hatten zu Beginn der
Ausbildung noch keine Erfahrungen mit der Zielgruppe Junge Mutter gesam-
melt. Daher bestanden seitens der Betriebe vielfaltige Vorbehalte gegentiber der
Zielgruppe. Diese bezogen sich im Wesentlichen auf die eher gering qualifizie-
renden Schulabschlisse, das hohere Alter sowie auf die hoheren Ausfall- und
Fehlzeiten bedingt durch Krankheiten des Kindes. Fur eine Teilzeitberufsausbil-
dung gewonnen werden konnten vor allem Kleinstbetriebe aus dem Dienstleis-
tungsbereich, die bereits Uber Erfahrungen mit Ausbildung generell verflgten.
Darlber hinaus beteiligten sich aber auch einige neue Betriebe an dem Modell-
versuch. Der Anreiz, das Experiment einer Teilzeitberufsausbildung einzugehen,
kann vor allem auf die Subventionierung der Ausbildungsplatze durch die 6ffent-
liche Hand zurlckgefiihrt werden sowie auf die Begleitung der Ausbildung
durch einen Bildungstrager. Im Verlauf der Ausbildung gaben die Betriebe an,
dass die Auszubildenden der Ausbildung gut gewachsen seien, trotz der gerin-
geren Schulabschllsse und der oft schwierigen Lebensumstdnde und eine er-
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folgreiche Doppelorientierung von Ausbildung und Kindererziehung verwirkli-
chen kénnen (vgl. Nader et al. 2003, S. 83 ff.).

Ziel und Aufbau der Studie

Fur die vorliegende Studie wurden insbesondere die Daten der Projekte MOSAIK
und Jamba analysiert. Dabei wurde der Befund, dass 60% der Betriebe des Mo-
dellprojekts Jamba sich aufgrund ihrer sozialen Verantwortung an der Ausbil-
dung beteiligen, als Ausgangpunkt genommen, um diesen weiter zu fihren und
in den theoretischen Kontext von ethischen und moralischen Handlungsleitbil-
dern von Ausbildungsbetrieben zu stellen und anhand empirischer Daten zu
untersuchen.

Ziel dieser Arbeit ist es, Potenziale und Hindernisse einer betrieblichen Be-
rufsausbildung fur die Zielgruppe Jungen Mutter herauszuarbeiten. Im Kontext
von ethischer und moralischer Verantwortung von ausbildenden Unternehmen
wird geprift, inwieweit die subjektiven Eindricke der Ausbildungsverantwortli-
chen ausschlaggebend fir die Aufnahme in eine betriebliche Teilzeitberufsaus-
bildung sind, welche frauenpolitischen Anreize daflr bestehen und welche Me-
chanismen dazu fuhren, sich in der Benachteiligtenférderung zu engagieren.
Des Weiteren wird gepriift, ob eine Uberfiihrung der Auszubildenden in die
Unternehmenskultur des Betriebs erfolgt und wie betriebliche Strukturen im
Rahmen von Organisations- und Qualitatsentwicklung modifiziert werden kon-
nen, um eine Vereinbarung von Ausbildung und Familie herzustellen. In der
theoretischen Perspektive werden sich mogliche tberschneidende Dimensionen
wie z.B. Inklusions- und Exklusionsmechanismen, in den drei theoretischen Zu-
gangen der Frauen- und Geschlechterforschung, Benachteiligtenforschung und
Wirtschaftsethik identifiziert und empirisch geprift.

Dazu werden Theorien der Frauen- und Geschlechterforschung, der Benachtei-
ligtenforschung sowie der Wirtschaftsethik nach zentralen Kategorien und spe-
zifischen Beitrdgen, die fur die Bildungsintegration von Jugendlichen mit beson-
derem Forderbedarf von Bedeutung sind, untersucht und auf die Zielgruppe der
jungen Mutter Ubertragen. Produktive Schnittstellen und Querverbindungen in
den unterschiedlichen Ansdtzen werden identifiziert und zusammengefihrt.
Mogliche Anknlipfungspunkte bilden Inklusion- und Exklusionsmechanismen,
Frauen- und Familienbilder sowie die Frage von moralischem und ethischem
Handeln von Subjekten und Institutionen, die in den theoretischen Komplexen
unterschiedlich bearbeitet werden. Auf der Grundlage der theoretischen Ergeb-
nisse werden dann Fragestellungen fiir die empirische Untersuchung abgeleitet.
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Nach dem einleitenden Kapitel werden in den theoretischen Bezligen zunachst
zentrale Ansatzen der Frauen- und Geschlechterforschung dargestellt. Besonde-
re Berlcksichtigung finden dabei die Ansatze zur sozialen Ungleichheit im Fokus
der Geschlechterforschung und daran anknlpfend ungleiche Zugénge der Ge-
nusgruppen Mann und Frau zu Bildung und Beruf. Die daran anschlieBenden
Punkte beschaftigen sich mit der Modernisierung von Gesellschaftsstrukturen im
Allgemeinen und im Besonderen mit der Entgrenzung von Arbeit sowie Beruf
und Familie.

Im zweiten Abschnitt wird zunachst die historische Entwicklung der Benachtei-
ligtenforderung nachgezeichnet und die Zielgruppen in diesem Bereich definiert.
Dabei erfolgt eine Einordnung der Zielgruppe Junge Mutter. Daran anknipfend
werden in einem Uberblick theoretische Ansatze der beruflichen Benachteilig-
tenforderung dargestellt und Vorschlage einer Zusammenfihrung der Theorie-
gerlste nach BOJANOWSKI (2005) erarbeitet. Im Anschluss werden Moglichkeiten
der Integration von benachteiligten Zielgruppen in das vollzeitschulische und
duale Ausbildungssystem erértert, um in einem zweiten Schritt die darin impli-
zierten Maoglichkeiten von jungen Muttern darzustellen. Dabei wird Rekurs auf
das neue Berufsbildungsgesetz (BBiG) sowie auf die rechtlichen Fordermoglich-
keiten von jungen Muttern genommen. Das dritte Kapitel widmet sich ausge-
wahlten Ansatzen der Wirtschafts- und Unternehmensethik, die ebenfalls in
einem Uberblick dargestellt und hinsichtlich produktiver Schnittstellen zum Un-
tersuchungsfeld analysiert werden. Dabei kann der Ansatz des Corporate Citi-
zenship als geeignetes Instrument identifiziert werden, um ein Engagement von
Unternehmen und Betrieben in der beruflichen Bildung und Familienpolitik zu
erklaren. Dieser wird erldutert und auf die beiden vorgenannten Untersu-
chungsbereiche angewendet.

Einleitend zur empirischen Untersuchung wird zunachst das methodische Vor-
gehen dargelegt sowie der Verlauf der Studie erldutert. Daran anschlieBend
erfolgt die Auswertung der qualitativen Studie entlang der im Verlauf der Studie
gebildeten Kategorien. Auf der ,wirtschaftlichen Ebene” wird zunachst die 6ko-
nomische Effizienz sowie die Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung in den
Ausbildungsbetrieben untersucht. Besonderes Augenmerk wird dabei auf die
Einschatzung Uber Starken und Schwachen von jungen Muttern aus der Sicht
der Betriebe gelegt. Auf der ,symbolischen und gesellschaftlichen Ebene” wer-
den Fragen des Corporate Citizenship, Leitbilder, Unternehmenskultur und Aus-
bildungskultur subsumiert. In einer erweiterten Perspektive werden die Einstel-
lungen bezuglich Ausbildungsbereitschaft im Rahmen von Leitbildern und
Tradition aufgenommen und gepriift, inwieweit Ausbildung im Allgemeinen und
Teilzeitberufsausbildung im Besonderen in die Unternehmenskultur integriert
werden. Die ,politische Ebene” thematisiert die Zukunft des dualen Systems
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sowie Fachkréfteentwicklung und Ubernahme nach der Ausbildung durch den
Betrieb.

Die Ergebnisse der empirischen Untersuchung werden anschlieBend zusammen-
geflhrt und Erfolgs- sowie Storfaktoren in der betrieblichen Ausbildung von
jungen Mdttern aus der Sicht von Ausbildungsbetrieben identifiziert. Anhand
der Auswertung werden exemplarische Typen gebildet, die mittels Fallstudien
definiert und hinsichtlich des Untersuchungsfeldes interpretiert werden.

Im letzten Kapitel werden die Ergebnisse aus Theorie und Empirie zusammenge-
fasst und Entwicklungsperspektiven fir die Berufspadagogik abgeleitet sowie
offene Forschungsfragen fir den Theorie-Praxis-Transfer formuliert.
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2 Junge Mutterschaft zwischen individueller und
gesellschaftlicher Benachteiligung

Junge Mutter bewegen sich in ihrer Biografie in einem Spannungsverhaltnis
zwischen politischer Arbeitsmarkférderung, meist im Rahmen des zweiten Sozi-
algesetzbuches (SGB Il), zwischen 6konomischer Teilhabe, in der sie lediglich als
Konsumentinnen auftreten, aber nicht aktiv an Arbeits- und Ausbildungsprozes-
sen partizipieren, zwischen bildungspolitischen Regelungen, in dem sie aus insti-
tutionellen Bildungsprozessen ausgeschlossen werden, beispielsweise durch die
Befreiung von der Schulpflicht, und zwischen gesellschaftlichen Beteiligungspro-
zessen, von denen sie aufgrund mangelnder Partizipation ausgrenzt werden.

Die Befunde einschlagiger Studien im Forschungsfeld zeigen, dass die Lebens-
und Bildungssituation junger Mdtter prekar ist. Trotz aller Heterogenitat der
Gruppe der jungen Mutter, kdnnen jedoch Gemeinsamkeiten in der mangeln-
den Schul- und Bildungsbeteiligung ausgemacht werden, die zum einen durch
gesellschaftliche und strukturelle Barrieren bedingt sind, zum anderen aber auch
in den individuellen Moglichkeiten und Biografien der Frauen zum Ausdruck
kommen (vgl. Friese 2008). Dabei sind die Ubergdnge und Abgrenzungen zum
Teil nur schwer zu differenzieren. Zur Erhebung des Forderbedarfs und damit
verbunden das Suchen nach einer passgenauen Beratung, Qualifizierung oder
Integration in das Bildungs- und Ausbildungssystem, kann eine grobe Differen-
zierung der Zielgruppe entlang ihrer biografischen Statuspassagen vorgenom-
men werden. Junge Mutter weisen danach unterschiedliche Forderbedarfe auf.
Quantifiziert werden diese Bedarfe anhand von SchulabschlUssen, sozialen und
individuellen Problemlagen oder am Umfang des individuellen und institutionel-
len Unterstltzungsnetzwerks.

Um eine Ausbildung im dualen System der Berufsausbildung aufnehmen zu
kénnen, missen junge Mutter verschiedene Voraussetzungen erfillen. Neben
einem gut qualifizierten Schulabschluss bendtigen sie sowohl eine hohe Motiva-
tion als auch soziale und individuelle Kompetenzen, die ihnen die Vereinbarkeit
von Ausbildung und Kindererziehung ermdglicht. Jungen Mittern, die diese
Voraussetzungen nicht mitbringen, gelingt der Zugang in den ersten Ausbil-
dungsmarkt vergleichsweise selten. Um dennoch eine Qualifizierung oder Aus-
bildung nachzuholen, werden im Rahmen von Programmen der Benachteiligten-
forderung auch fir Mditter mit einem hohen Forderbedarf Moglichkeiten
eroffnet (vgl. Kapitel 2.2.5).
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Gelingt der Ubergang in eine duale Berufsaushildung, stehen die jungen Frauen
vor der Vereinbarkeitsproblematik, die alle berufstatigen Mutter zu bewaltigen
haben. Allerdings verscharft sich bei jungen Auszubildenden mit Kindern diese
Problematik, da sie wahrend der Ausbildung zur Sicherung des Lebensunter-
halts, fir den sie meist alleine aufkommen missen, finanzielle Barrieren zu
Uberwinden haben. Die Ausbildungsvergltung ist ausgerichtet auf Jugendliche,
die bis zum Ende der Ausbildung durch die Herkunftsfamilie unterstiitzt werden.
FUr junge Mdtter, die meist einen eigenen Haushalt unterhalten, reicht die Aus-
bildungsverglitung zum Leben nicht aus.

Die finanziellen Probleme werden begleitet durch die Zeitproblematik von jun-
gen Mittern in einer Ausbildung. Wahrend der Ausbildung haben Frauen mit
Kindern einen langen Arbeitstag zu bewaltigen, der neben der Versorgung des
Kindes und der taglichen Arbeitszeit von mindestens sechs Stunden, durch Vor-
und Nachbereitungen fir Klassenarbeiten und Abschlussprifungen gepragt ist.
Durch die vielfaltigen Aufgaben in der Ausbildung verbleibt keine Zeit, das Fami-
lieneinkommen durch beispielsweise einen Nebenjob aufzubessern.

Des Weiteren ist zu erkennen, dass die betrieblichen Strukturen oft starr sind
und flexible Arbeitszeiten lediglich in Branchen bzw. Unternehmensbereichen
bereits umgesetzt sind, die traditionell einen hohen Anteil an Frauen aufweisen.
Demgegeniber reagieren Bereiche, die maBgeblich von ménnlichen Beschaftig-
ten dominiert werden, eher unflexibel auf neue Arbeitszeitmuster, die eine Ver-
einbarung von Beruf und Familie ermdglichen. Mlinden junge Mutter oder auch
Vater in beispielsweise technische Ausbildungen ein, sehen sie sich mit gesell-
schaftlichen Vorurteilen und eine auf die mannliche Arbeitsbiografie ausgerich-
tete Arbeitsorganisation konfrontiert. Der erfolgreiche Ausbildungsabschluss ist
dadurch latent geféhrdet.

Zur Bewaltigung der enormen Belastung in einer Ausbildung, mussen gesell-
schaftliche und strukturelle Voraussetzungen geschaffen werden, um eine Quali-
fizierung oder Ausbildung, insbesondere im dualen System aufnehmen zu kon-
nen: neben dem Ausbau einer gesicherten Kinderbetreuung auch fir Kinder
unter drei Jahren werden durch aktuelle Gesetze wie dem Tagesbetreuungsaus-
baugesetz (TAG) sowie durch die Blindnisse fir Familien, die Arbeits- und Kin-
derbetreuungszeiten aufeinander abgestimmt. Es gilt, dieses auf den Bereich der
Vereinbarkeit von Ausbildung und Familie herunter zu brechen, um junge Mut-
ter in der Ausbildung in struktureller Hinsicht zu unterstltzen. Vor allem die
Konzepte des Diversity Managements (vgl. Wulf 2005) sind zu prifen, inwieweit
sie Anschlisse fur die Integration von jungen Frauen mit Kindern in der Ausbil-
dung bieten bzw. wie diese modifiziert werden kénnen, damit sie auf alle Un-
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ternehmensbereiche, also auch in der Ausbildung, Anwendung finden kdénnen
(vgl. Kapitel 2.3.4).

Ein erster Schritt zur Anpassung von Ausbildungszeiten auf den gesellschaftli-
chen Wandel von Arbeit und Familie bildet das Instrument der Teilzeitberufsaus-
bildung, das seit 2005 im Berufsbildungsgesetz (BBiG) verankert und bereits seit
den 1990er Jahren in unterschiedlichen Modellprojekten erprobt wurde (vgl.
Friese 2008; Paul-Kohlhoff/Zybell 2002; Puhlmann 2002). Durch die Schaffung
der gesetzlichen Regelungen wird es jungen Mittern ermdglicht, Berufsausbil-
dung und Familie in Einklang zu bringen. Allerdings sind trotz der gesetzlichen
Konsolidierung weitere strukturelle Hindernisse zu identifizieren, die die Verein-
barkeit von Ausbildung und Familie verhindert. Vor allem die immer noch man-
gelhafte Kinderbetreuung in qualitativer und quantitativer Hinsicht, gefahrdet
langfristig Ausbildungserfolge und die Integration von jungen Frauen mit Erzie-
hungsverantwortung in das deutsche Berufsbildungssystem.

Junge Frauen mit Kindern, die eine Qualifizierung oder Ausbildung aufnehmen
wollen, werden mit gesellschaftlich verfestigten Strukturen und Meinungsbil-
dungen konfrontiert. In der feministischen Debatte werden Formen von Un-
gleichheit beim Zugang in das Bildungs- und Erwerbssystem bearbeitet und
wissenschaftlich fundiert. Barrieren beim Zugang in das Ausbildungs- und Er-
werbssystem sind darlber hinaus in familienpolitischer Hinsicht festzustellen.
Fordert der deutsche Sozialstaat durch seine Familienpolitik hauptsachlich Fami-
lien, die nach dem traditionelle Erndhrermodell der Eineinhalb-Personen-
erwerbsmodelle leben (vgl. Beck/Beck-Gernsheim 1994), werden gleichzeitig
Alleinerziehende und junge Frauen mit Kindern systematisch aus Bildungs-, Qua-
lifizierungs- und Erwerbsmodellen ausgeschlossen (vgl. Kapitel 2.1.6).

Der gesellschaftspolitische Spannungsbogen, in dem sich junge Mdtter bewe-
gen, ist durch drei theoretische Zugangsweisen aufzuzeichnen. Erstens erklaren
Ansatze der Genderforschung Ungleichheitsproblematiken, denen junge Mutter
ausgesetzt sind beim Zugang zum Qualifikations-, Ausbildungs- und Erwerbssys-
tem an der Achse von Klasse, Geschlecht und Ethnizitat (vgl. Klinger/Knapp
2007). Zweitens sind die Zugange von jungen Muttern in Bildung und Ausbil-
dung eingebunden in das System der Benachteiligtenforderung. Dieser Bereich
ist bislang theoretisch eher marginal aufgearbeitet, dennoch sind in den unter-
schiedlichen Ansatzen Anschlussperspektiven fir die Zielgruppe auszumachen,
die es ermdglichen, jungen Muttern einer Qualifizierung oder Ausbildung zu-
ganglich zu machen. Drittens ist zu erkennen, dass benachteiligte Jugendliche
und insbesondere junge Muitter besondere Schwierigkeiten haben in das duale
System der Berufshildung einzuminden. Betriebe, die sich im Rahmen ihrer
Ausbildungsbereitschaft fir die Zielgruppe einsetzten, so die These, handeln aus
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moralischen und wirtschaftsethischen Gesichtspunkten heraus. Die unterschied-
lichen Ansatze von Theorien zur Wirtschaftsethik sind zu prifen und auf das
Engagement in der dualen Berufsausbildung und im Rahmen von Diversity Ma-
nagementkonzepten zu abstrahieren.

2.1 Genderstrukturierung im dualen System der Berufsbil-
dung unter Beriicksichtigung der Zielgruppe Junge Miit-
ter

Der ungleiche Zugang zu Bildung und Beruf (vgl. Kriiger 1991; Gottschall 2004)
bestatigt, dass das Berufshildungssystem nicht geschlechtsneutral institutionali-
siert wurde und mannlichen Normalitatsvorstellungen folgt. Insbesondere die
Verknlpfung von Geschlechtergerechtigkeit als lbergeordnetes Prinzip und
Chancengleichheit in der beruflichen Bildung sind in den Kontext von sozialer
Ungleichheit und hier insbesondere von Frauen im Berufsbildungssystem zu
stellen. Die beschriebenen Ungleichheiten sind historisch herausgebildet und bis
heute wirksam (vgl. Kriiger 1991). Diesen Befunden steht die weibliche Doppel-
orientierung von Familie und Beruf gegenlber, die BECKER-SCHMIDT (2004) unter
dem Konzept der doppelten Vergesellschaftung fasst. Jedoch werden Frauen,
die nicht den klassischen Weg von Schule, Ausbildung, Erwerbsarbeit und Fami-
liengriindung wahlen, systematisch von Beteiligungsprozessen ausgeschlossen
und es wird ihnen die Chance verwehrt, fehlende Schul- und Ausbildungsab-
schlisse nachzuholen.

Im System der beruflichen Bildung kénnen Exklusionsmechanismen ausgemacht
werden, von denen immer noch Madchen und junge Frauen in doppelter Weise
betroffen sind. Empirische Befunde bestatigen eine steigende Bildungsbeteili-
gung, bessere Schulabschlisse und eine hohe Ausbildungsmotivation von Mad-
chen und jungen Frauen, die in Diskrepanz zur Partizipation an Ausbildungs- und
Erwerbsperspektiven stehen. Gegenliber den mannlichen Auszubildenden sind
sie deutlich unterreprasentiert: nur 52,2% eines Altersjahrgangs machen eine
Ausbildung im dualen System, gegenliber 74% der jungen Manner. 60% der
Berufe sind Uberwiegend mannlich besetzt, nur rund 20% Uberwiegend von
Frauen (vgl. Kollatz 2001).

Einerseits sollen durch politische Forderprogramme und Konzepte Arbeitsmarkt-
und Berufsbildungschancen von Frauen gesteigert werden, andererseits existiert
keine Strategie zur Professionalisierung von Frauenberufen (vgl. Friese 2004a).
Im Gegenteil, die im Rahmen der Hartz-Reformen eingefiihrte neue Forderstruk-
tur richtet sich explizit gegen Professionsbestrebungen von Frauenberufen und
Benachteiligtenférderung. Der historisch begriindete und geschlechtlich seg-
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mentierende Arbeitsmarkt sowie analog dazu die Strukturierung des Berufsbil-
dungssystems haben zur Folge, dass junge Frauen seit Jahrzehnten mehrheitlich
eine Ausbildung in lediglich 15 Ausbildungsberufen wahlen. Diese sind Uberwie-
gend im Feld der personenbezogenen Dienstleistungen sowie in den Bereichen
Gesundheit und Versorgung angesiedelt. Dieser ,weibliche” Arbeitsmarkt ist von
Sackgassenkonstruktionen gekennzeichnet, dies betrifft sowohl dual ausgebilde-
te Frauenberufe als auch vollzeitschulische Ausbildungsgange. Die Sackgassen-
konstruktion ist dabei nicht vom Tatigkeitsfeld abhdngig, sondern vom Erwerbs-
status und den Aufstiegschancen (vgl. Kriger 2001). Die Berufe, die durch
Sackgassenkonstruktionen gekennzeichnet sind, werden vor allem im vollzeit-
schulischen Ausbildungssystem ausgebildet. Der derzeitige Reformdiskurs des
deutschen Ausbildungssystems beschrankt sich hingegen mafBgeblich auf das
duale Ausbildungssystem, das Uberwiegend an der mannlichen Beruflichkeit
ausgerichtet ist (vgl. Friese 2004a). Die ReformmaBnahmen greifen somit Uber-
wiegend in den ohnehin eher privilegierten Ausbildungsgangen, so dass benach-
teiligte Jugendliche und insbesondere junge Frauen weiterhin von den Exklusi-
onsmechanismen im deutschen Ausbildungssystem betroffen sind.

Junge Mutter treffen die Exklusionsmechanismen im dualen Ausbildungssystem
in mehrfacher Hinsicht. Neben der Risikolage junger Mutterschaft sind sie von
geschlechtlich begriindeten Exklusionsmechanismen im Berufsausbildungssys-
tem besonders betroffen (vgl. Friese 2004a; Zybell 2003; Kriiger 2001). Sie wer-
den sowohl aus dem dualen aber auch aus dem vollzeitschulischen Ausbildungs-
system systematisch ausgeschlossen. Im bundesweiten Vergleich ist lediglich ein
geringer Anteil junger Frauen mit Kindern in einer Berufsschule oder einer Aus-
bildung im dualen System anzutreffen. Im Jahr 2000 besuchten von 319.000
jungen Frauen mit Kindern nur 4,4 % (14.000) eine Berufsschule (vgl. BIBB aktu-
ell 2002)’. Junge Mutter sehen sich mit Vorurteilen, insbesondere von Betrieben
konfrontiert, die sie als defizitdre Wesen aus bildungsfernen und sozial benach-
teiligten Schichten belegen, die durch eine mangelnde Ausbildungsorientierung
gekennzeichnet sind oder als ,Sozialamtsmutter” (Anslinger/Thiessen 2004), die
mit der Mutterschaft eine fehlende Ausbildungs- und Erwerbsbereitschaft legi-
timieren wollen (vgl. Friese et al. 2005; Zybell 2003; Nader et al. 2003).

Im Gegensatz dazu steht der Befund, dass gerade junge Mdtter darum bemdiht
sind, eine qualifizierende Ausbildung aufzunehmen, um fir sich und ihr Kind
eine eigenstandige Gestaltung des Lebens zu gewahrleisten (vgl. Friese 2002;
Keddi et al. 1999; Puhlmann 2002; Zierau 2002; Zybell 2003). Des Weiteren sind
junge Mitter in einer Berufsausbildung mit strukturellen Problemen konfron-
tiert, die eine Vereinbarkeit von Ausbildung und Familie nur schwer realisieren

3

Vgl. auch Kapitel 2.1.
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lassen. Neben einer adaquaten und hochwertigen Kinderbetreuung sind es ins-
besondere die starren Zeitstrukturen in der Ausbildung (vgl. Friese 2002) sowie
fehlende spezifische sozialpddagogische Angebote (vgl. Anslinger/Thiessen
2004), die eine erfolgreiche Ausbildung hemmen.

Im Folgenden werden die theoretischen Zugange von sozialer Ungleichheit in
der Geschlechterforschung dargestellt und gezeigt, inwieweit junge Mitter vom
Berufsbildungssystem in doppelter Hinsicht ausgeschlossen werden. Zugrunde
gelegt wird das Konzept von Intersektionalitdt (vgl. Knapp 2005), das anhand
der Kategorien Race, Class und Gender die Dimension von Macht im Gesell-
schaftssystem und somit die Exklusion von Frauen und damit die Strukturierung
von Offentlichkeit und Privatheit theoretisch fasst.

2.1.1  Soziale Ungleichheit im Fokus der Geschlechterforschung

Jedes Gesellschaftsmitglied nimmt eine aktive Rolle in der Konstruktion von
Geschlecht ein, was mit dem Prinzip des ,doing gender’ zum Ausdruck gebracht
wird, ,da jede Interaktion offenen und versteckten Attribuierungen und Deko-
dierungen in Relation zu Geschlecht folgt, und zwar sowohl in gleich- als auch in
gegengeschlechtlichen Gruppen” (Kriiger 2001, S. 63). Die Zweigeschlechtlich-
keit des Menschen wird im Alltagswissen als eine natlrliche Vorgabe sozialen
Handelns und sozialer Differenzierung betrachtet (vgl. Wetterer 2004, S. 122).
HAGEMANN-WHITE (1984) beschreibt es als eine Tatsache, dass das Geschlecht
zweifelsfrei an den Genitalien bestimmt werden kénne und deshalb eine naturli-
che und biologisch eindeutig zu bestimmende Gegebenheit sei, die als Bildung
von Basisregeln flr unsere Alltagtheorien diene. Die soziale Konstruktion von
Geschlecht hingegen versteht die soziale Wirklichkeit zweier Geschlechter als ein
Ergebnis historischer Entwicklungsprozesse und einer fortlaufenden sozialen
Praxis, die immer neu auch zu einer Reproduktion der Alltagstheorie der Zweige-
schlechtlichkeit beitragt. In der deutschen Diskussion kritisiert vor allem WETTERER
(2004) die Anatze der Frauen- und Geschlechterforschung, die mit der Unter-
scheidung von Sex und Gender biologisches und soziales Geschlecht begriinden
und sich in der Konsequenz auf die Analyse des sozialen Geschlechts konzent-
rierten und damit auch das biologische Geschlecht historisieren und es nicht als
Basis sondern als Effekt sozialer Praxis begreifen. Die konstruktivistische Ansatze
in der Geschlechterforschung hingegen haben dahingehend einen gemeinsa-
men Ausgangspunkt, in dem sie die Unterscheidung von Natur und Kultur, also
auch von Sex und Gender nicht fortschreiben, ,sondern als Bestandteil einer
reflexiven sozialen Praxis begreifen, die beides zugleich hervorbringt” (Wetterer
2004, S. 122).
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Vor allem in der neueren Geschlechterforschung werden Ansatze der Geschlech-
terverhaltnisse und der sozialen Ungleichheit mit dem Ziel verbunden, Formen
von Ungleichheiten in all ihren Auspragungen, kumulativen Effekten und Wider-
sprichlichkeiten auf horizontaler und vertikaler Ebene aufzudecken und zu be-
nennen. Damit greifen in der feministischen Kritik Dimensionen, die auf die gra-
vierenden Verdnderungen in Kultur und Gesellschaft im Rahmen von Globalisier-
ung reagieren. Das in der Verfassung festgesetzte Recht auf Gleichstellung, also
auch auf Bildungsgerechtigkeit reicht nicht aus zur Erreichung von rechtlicher
und gesellschaftlicher Gleichstellung von Frauen. Vielmehr wurde in Studien von
KRUGER und BEER nachgewiesen, dass Defizite im Einlosen dieses Anspruchs nach
wie vor aufgrund sozialer Differenzen der Geschlechter bestehen (Beer 1990,
Kriger 1995). Zur Einbindung von Geschlecht in den Kontext von sozialer Un-
gleichheit ist zunachst eine begriffliche Definition vorzunehmen, um in einem
zweiten Schritt das Verhaltnis zwischen Klasse, Geschlecht und Ethnizitat auf-
zeichnen zu kdénnen.

Soziale Ungleichheit wird vor allem mit Bezug auf MARx (1818-1883) und WEBER
(1864-1920) definiert, die in ihren Theorien konkurrierende Sichtweisen entwi-
ckelt haben. Letztlich rekurrieren diese Ansatze jedoch im Kern auf einen er-
werbszentrierten Ansatz von sozialer Ungleichheit (vgl. Gottschall 2004, S. 188).
Der normative Bezugspunkt sozialer Ungleichheit sind moderne demokratisch
verfasste Gesellschaften, die einen Gleichheitsanspruch fir alle Mitglieder der
Gesellschaft einfordert, jedoch auch immer ungleiche soziale Verhaltnisse bzw.
Probleme sozialer Integration hervorbringen. Auf dieser Grundlage werden
handlungsfahige soziale GroBgruppen herausgearbeitet, die in der Soziologie als
Klassen oder Schichten bezeichnet werden. Soziale Unterschiede zwischen den
Geschlechtern lassen sich auf diese Weise innerhalb der bestehenden Schichten
und Klassen jedoch nicht identifizieren sowie die darin enthaltenen sozialen
Disparitaten innerhalb von Paarbeziehungen oder Familien. In den Theorien
sozialer Differenzierung wird eine Gegenposition zu den erwerbszentrierten
Modellen von MARX und WEBER konstruiert. Im Mittelpunkt dieser Modelle ste-
hen der Strukturwandel sozialer Systeme und die Mechanismen soziale Integra-
tion, die auch das Geschlechterverhaltnis aufgreift. Vertreter dieser Richtungen
sind DURKHEIM (1858-1917) und SIMMEL (1858-1918), die den Geschlechterdua-
lismus in Form der Entgrenzung sozialer Rdume deuten. Zum einen existiert in
modernen Gesellschaften der 6ffentliche Raum, in dem beispielsweise das Be-
rufsleben stattfindet, zum anderen der private Raum, in dem die Reproduktions-
arbeit geleistet wird (vgl. ebd., S. 190).

Auch die Rollentheorie PARSONS (1902-1979) nimmt dieses Paradigma auf und
weist den Geschlechtern unterschiedliche Zustandigkeiten oder Rollen zu: Die
Frau ist fr die Versorgung der Familie zustandig (Reproduktionsrolle), der Mann
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fir die geldliche Versorgung (Berufsrolle). So werden Konkurrenzsituationen in
beruflichen Positionen zwischen den Ehepartnern vermieden, gleichzeitig beruht
dieses Modell auf der Alleinverdiener-Ehe, in der die Frau durch den Mann (mit)
versorgt wird. Ausgeblendet werden in der theoretischen Konstruktion von
PARSONS Machtverhaltnisse und Interessenskonflikte in der Ehe sowie die soziale
Wirkung von Geschlechtszugehorigkeit werden analytisch begrenzt (vgl. ebd., S.
191).

In den modernen soziologischen Theorien zur sozialen Ungleichheit werden zum
einen soziologische Ungleichheitsforschung und zum anderen wirtschaftswis-
senschaftliche Arbeitsmarktforschung in einer ersten Anndherung miteinander in
Beziehung gesetzt. Diese Anndherung ist nach KReckeL (1983) unabdingbar, um
die gesellschaftlichen Auswirkungen von Armut, Arbeitslosigkeit, die Problema-
tik von Randgruppen, geschlechtsspezifische Ungleichheiten oder regionale
Disparitaten theoretisch fassen zu kénnen (vgl. Kreckel 1983, S. 138). In der
Schichtungsforschung wurden weitgehend ausschlieBlich vertikale Ungleichhei-
ten untersucht und die bereits oben beschriebenen horizontalen Ungleichheiten
vernachlassigt. Insbesondere die feministischen Soziologinnen haben dieses
Desiderat in ihre Konzeptionen aufgenommen. So definiert GOTTSCHALL den
Begriff der sozialen Ungleichheit in Anschluss an KRECKEL und BOURDIEU (1930-
2002) als ,differenzierte Zugangschancen zu allgemein verfligbaren und erstre-
benswerten sozialen Gltern und Positionen [...], die zugleich mit ungleichen
Macht-, Annerkennungs- und Interaktionsmoglichkeiten einhergehen und die
Lebenschancen von Individuen und Gruppen relativ dauerhaft positiv oder nega-
tiv beeinflussen, d.h. zu ,strukturierter sozialer Ungleichheit” flihren” (Gottschall
2000, S. 23). Die Definition nimmt keine Eingrenzung auf bestimmte Determi-
nanten sozialer Ungleichheit vor und ermdglicht damit auch eine Berlcksichti-
gung des Wandels der ,allgemein erstrebenswerten sozialen Glter und Positio-
nen. Als allgemein anerkannte soziale Glter kdnnen so nicht nur materielle
Ressourcen, sondern auch Menschen- und Blrgerrechte bzw. das Recht auf
sexuelle und generative Selbstbestimmung einbezogen werden” (ebd., S. 23).

Zur Uberwindung von sozialer Ungleichheit gehen die dargestellten Konzepte
davon aus, dass sich die soziale Ungleichheit zwischen Mannern und Frauen aus
einer ,inhaltlichen prazisierbaren Geschlechterdifferenz” (ebd., S. 151) bestim-
men lasst und orientieren sich dabei in Anlehnung an KRECKEL (1983) an den
horizontalen und nicht an den vertikalen Aspekten des Geschlechterverhaltnis-
ses. BECK-GERNSHEIM und OSTNER (1978) zeigen in ihren Studien, dass das weibli-
che Arbeitsvermdgen historisch konnotiert ist durch ihre Platzanweisung auf
Haus- und Familienarbeit. Das Arbeitsvermdgen von Frauen ist charakterisiert
auf spezifische Kompetenzen und Orientierungen, die die gesellschaftliche Praxis
im Wesentlichen pragt. Damit widersprechen sie den konflikttheoretischen An-
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sdtzen in der Tradition von MARx und WEBER und definieren soziale Ungleichheit
der Geschlechter als qualitative Differenzen in Kompetenzen und Orientierungen
und weniger mit ungleicher Teilhabe an machtrelevanten Ressourcen. ,Die ge-
samtgesellschaftliche geschlechtsspezifische Arbeitsteilung wird vorrangig in
ihrer inhaltlichen und erst in zweiter Linie in ihrer Herrschaftsdimension themati-
siert” (Gottschall 2000, S. 151 f.). In neueren Ansatzen, insbesondere von WET-
TERER (2002) KNAPP (2002) und GOTTSCHALL (2000) werden die Differenzen und
Verhaltenspotenziale nicht mehr in den Subjekten selbst gesucht, sondern im
Zusammenhang mit unterschiedlichen Realisationschancen, Macht- und Deu-
tungskonstellationen betrachtet. ,Vergeschlechtlichte soziale Kontexte, die stets
in einem mehr oder weniger ausgepragten Gefalle zueinander stehen, legen
typisierende Ausdeutungen der in ihnen agierenden Personen nahe, aber auch
wenn Frauen und Manner sich in dhnlichen Situationen befinden, sind diese mit
unterschiedlichen Vorschriften und Wertungen konfrontiert” (Knapp 1995, S.
165).

War der Fokus feministischer Theorien in den letzten zwanzig Jahren insbeson-
dere auf die gesellschaftliche Verfasstheit des Geschlechterverhaltnisses kon-
zentriert, werden in neueren Studien, vor allem aus dem amerikanischen Raum,
das Zusammenwirken unterschiedlicher Herrschaftsformen um die Triade von
Race, Class und Gender in den Blick genommen. Dabei werden die Wechselwir-
kungen zwischen unterschiedlichen Formen sozialer Ungleichheit und kultureller
Verschiedenheit zum Gegenstand der Forschung gemacht (vgl. Knapp 2005, S.
68). Damit einher geht eine paradigmatische Neuorientierung auch in der euro-
pdischen Geschlechterforschung, eingeleitet mit dem Begriff der ,intersectionali-
ty’ oder ,intersectional analysis’ von CRENSHAW (1991). Die Kategorien Race,
Class und Gender, die ineinander verwoben sind und sich wechselseitig verstar-
ken oder auch abschwachen kdnnen, werden durch die Kategorien Sexualitat,
Religionszugehdrigkeit, Nationalitat oder Alter im Konzept von Intersektionalitat
erweitert. Ausgangspunkt dieser Erweiterung war die Kritik des so genannten
Jblack feminism” an der Theorie- und Politikbildung des an der weiBen Mittel-
schichtfrau orientierten Feminismus. Sie arbeiteten heraus, dass die Kategorien
Race, Class und Gender ,als miteinander verbundene Strukturen der UnterdrU-
ckung zu begreifen” sind (vgl. Hill Collins zit. n. Knapp 2005, S. 69).

Die Herausbildung des Differenzbegriffes im postmodernen Feminismus und die
kritische Auseinandersetzung mit der Subjekttheorie von BUTLER markierte nach
KNAPP einen Hohepunkt, ,wenn sie die Vergeblichkeit der Suche nach einem
fundierten Subjekt des Feminismus beschreibt” (ebd., S. 69), wenn Feministen
an die Pradikaten wie Farbe, Ethnie, Sexualitat ein usw. auf die Liste setzen. Die
Fragen von Differenz haben im 21. Jahrhundert Eingang in die Theoriebildung
aber auch in die Politik gefunden. Das Konzept der Intersektionalitat als feminis-
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tische Herrschafts- und Gesellschaftskritik analysiert den Zusammenhang von
Ungleichheit und die Konstruktion von Differenz in einem theoretischen Sinne,
Konzepte des Diversity-Diskurses hingegen sind eher politisch orientiert und
ersetzen den Ungleichheitsbegriff durch den Begriff der ,Verschiedenartigkeit”
(vgl. ebd.).

Wahrend sich die politisch orientierten Konzepte des Diversity-Managements
auch in Deutschland quer Uber die Bereiche der Politik, Wirtschaft und dem
offentlichem Sektor ausgebreitet haben, insbesondere in der Auseinanderset-
zung um Multikulturalitdt und Einbindung von Minoritdten in das Arbeits-, Wirt-
schafts- und Politiksystem, ist der Diskurs um Intersektionalitat auf der theoreti-
schen Ebene zwar ,in den vergangenen Jahren” zum ,Weltreisenden
geworden” (ebd., S. 71), der Begriff wird in Deutschland jedoch nur selten ver-
wendet. Er zielt im wissenschaftlichen Kontext auf die Erforschung groBrahmi-
ger gesellschaftlicher Herrschaftsverhéltnisse, die in einem historischen und
kontextspezifischen Sinne Machtverhéltnisse und institutionelle Arrangements
auf der Meso-Ebene verbinden, ,mit der Analyse von Interaktionen zwischen
Individuen und Gruppen sowie individuellen Erfahrungen, einschlieBlich der
damit verbundenen symbolischen Prozesse und Reprasentationen, Legitimation
und Sinngebung” (ebd., S. 71). In der deutschen Diskussion um die Kategorien
Race, Class und Gender haben sich insbesondere die Begriffe der Klasse und
Rasse als problematisch erwiesen.

Der deutsche Begriff der Klasse ist eng mit den soziologischen Ungleichheits-
und Gesellschaftstheorien im marxschen Sinne verbunden. In den 1980er Jahren
wurde dieser Begriff ersetzt durch Begriffe wie horizontale Disparitaten, Milieus
oder Lebensstile bzw. durch das Begriffspaar der Inklusion und Exklusion im
systemtheoretischen Kontext. Das Konzept der Intersektionalitdt hingegen be-
zieht den Begriff der Klasse als eine zentrale Kategorie der Sozialanalyse ein.
Wahrend der Begriff der Klasse von Kritikern® als veraltet bezeichnet wird, erfuhr
er in den postmodernen Diagnosen von Pluralisierung und Auflésung kollektiver
Soziallagen eine Renaissance. Aber nicht nur in der allgemeinen soziologischen
Forschung bestehen Auseinandersetzungen um den Begriff der Klasse, insbe-
sondere in der feministischen Forschung sorgt er fir Diskussionen. Nach KNapp
verweist er zum einen auf eine ,theoretische Baustelle” in der frihen Frauen-
und Geschlechterforschung und damit einhergehend auf Schwachstellen in der
gegenwartigen Theoriebildung. Zum anderen haben sich in der jlingsten Zeit nur
wenige Theoretikerinnen mit dem Begriff der Klasse auseinandergesetzt.

Insbesondere ULRICH BECK (1987) bezeichnet den Begriff als veraltet und ersetzt ihn durch soziale
Schichtung.
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Gleichwohl wird der Begriff der Klasse als eine Achse der Ungleichheit (vgl. Klin-
ger et al. 2007) in der Trias um Race, Class und Gender identifiziert.

Noch uneindeutiger und schwieriger ist die Definition und Ubertragung des
Begriffs ,race” auf den deutschen Begriff der ,Rasse”. Er ist in Deutschland his-
torisch besetzt und schwierig aus der amerikanischen Diskussion und Theoriebil-
dung zu Ubersetzen. In amerikanischen Abhandlungen ist es Ublich, anderen
eine Rasse zuzuschreiben. DarUber hinaus kann ,race” auch als Selbstbeschrei-
bung verwendet werden, sowohl im wissenschaftlichen als auch im offentlichen
allgemeinen Diskurs, in dem man sich selbst einer ,race” zuordnet. Der Begriff
der Rasse ist hierzulande in der Regel Gegenstand einer kritischen Analyse, nur
selten wird die Begrifflichkeit als eine kategoriale Ressource verwendet (vgl.
Knapp 2005, S. 73), wie dies in der amerikanischen Debatte erfolgt.

Der von McCALL gepragte Begriff der ,intersectionality” rekurriert auf die Triade
von Race, Class und Gender als relationale Begriffe, deren Auspragungen nur in
einem Zusammenhag und in ihrer jeweiligen Spezifik begriffen werden kénnen.
Sie unterscheidet in ihrer Diskussion drei Zugangsweisen zum Begriff der Inter-
sektionalitat:

1. Anti-kategoriale Zugangsweise: dekonstruktivistische und post-
strukturalistische Zugangsweisen

2. Intra-kategoriale Zugangsweise: Fragen von Differenz und Un-
gleichheit werden im Rahmen der jeweiligen Kategorie in den
Blick genommen, sei es Klasse, Rasse, Ethnizitat oder Geschlecht

3. Interkategoriale Zugangsweise: Analyse der Verhéltnisse und
Wechselwirkungen zwischen den Kategorien.

Obwohl das Konzept der Intersektionaliat auf eine ,Makrostrukturierung” von
Kultur und Gesellschaft zielt, verbleiben auch die amerikanischen Studien und
Analysen auf einer mikro- bzw. meso-analytischen Ebene. Dieses ist insbesonde-
re der empirischen Zugangsweise der Ungleichheitsforschung zuzuschreiben.
.Die vorherrschende Perspektive ist die Untersuchung von Einflissen von Race,
Class und Gender auf Erfahrungen von Subjekten, die Frage, wie die Zugehorig-
keit zu den jeweiligen Kategorien den Zugang zu den Ressourcen und Chancen
beeinflusst und wie die jeweiligen Kategorien in Identitatskonstruktionen ein-
flieBen” (ebd., S. 73).

Nach KNAPP ist die gesellschaftstheoretische Prazision des Konzepts von Intersek-

tionalitat, also ,wie sind die Geschlechterverhaltnisse/heteronormative Sexuali-
tat, Klassenverhaltnisse und Konfigurationen von Ethnizitat und Race/racism in
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der Sozialstruktur und in der institutionellen Verfasstheit einer gegebenen Oko-
nomie und Gesellschaft, im nationalen sowohl als im transnationalen Kontext
verbunden? Und was geschieht mit diesen Rationalitadten unter den Bedingun-
gen sozialer, politischer und 6konomischer Transformationen?” (ebd., S. 75) in
diesen Kontext zu stellen. Um die Komplexitat - wie es das Konzept der Intersek-
tionalitat fordert, in eine integrative Theoriebildung tberfihren zu kénnen, be-
darf es einer breiten Aufnahme von Theorien der Frauen- und Geschlechterfor-
schung in alle Forschungsbereiche. Insbesondere in der soziologischen
Ungleichheitsforschung wird zwar erkannt, dass die Kategorie Gender zu einer
der wichtigsten Kategorien in der Ungleichheitsforschung geworden ist, ebenso
wie die Kategorie Ethnizitat, haufig jedoch verbleibt es auf der Ebene des Er-
wahnens und wird keiner tieferen Analyse unterzogen (vgl. ebd., S. 76).

Mit der zunehmenden Transformation von Europaisierung und Globalisierung,
ist eine Verflechtung von historischen Zusammenhéngen von kapitalistischer
Okonomie, spezifische biirgerliche Formen von Herrschaft sowie gesellschaftli-
che Rationalisierungen mit der Analyse von Herrschafts- bzw. Machtverhaltnis-
sen und hegemoniale Dimensionen zwischen den Geschlechtern zu verbinden
und in den Kontext von sozialer Ungleichheit zu stellen. ,Ein tiefscharfes und
umfassendes Bild der Geschlechtergeschichte wiirde die enge und widerspriich-
liche Gleichzeitigkeit fokussieren zwischen historischen VerheiBungen von
Gleichheit und individuellen Rechten auf der einen und politisch-
wissenschaftlichen wie dkonomischen Diskursen und Praxen auf der anderen
Seite, die Differenzen und Ungleichheiten entlang der Achsen von Geschlecht,
Klasse, Rasse und Ethnizitdt erfinden, institutionalisieren, legitimieren, missbrau-
chen und ausbeuten” (ebd., S. 77).

Mit dem Konzept der Intersektionalitat wird in der Ungleichheitsforschung die
Triade von Race, Class und Gender in einen gemeinsamen Kontext gestellt, eine
Analyse von Ungleichheit ist somit nur in einem komplexen Zusammenhang
aufzuzeigen. Die Kumulation von Ausgrenzung und Ungleichbehandlung im
Verhaltnis von Geschlecht, Klasse und Ethnizitat kann als Ausgangskonzept
betrachtet werden, um die Ausgrenzungen von jungen Muttern auf gesellschaft-
licher, dkonomischer und politischer Ebene und deren Schnittstellen aufzuzei-
gen.

Aufgrund der jugendlichen Mutterschaft und die damit getroffene biografische
Entscheidung nicht den gesellschaftlich anerkannten Weg von Schule Ausbil-
dung, Erwerbsarbeit und Familiengriindung einzuhalten, erhalten junge Frauen
mit Kindern keinen Zugang zu einem gesellschaftlichen anerkannten Ort, wie
ihn beispielsweise das burgerliche, an mittelschichtsorienierten Modellen ausge-
richtete, Konzept der Familie darstellen wirde (vgl. Schitze 1991). Zum einen
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sind sie zu jung, um sozialen Anschluss an Familien mit kleinen Kindern zu erhal-
ten, flr ihre Peer-Group sind sie, aufgrund der Versorgungsaufgaben als Mutter
zu alt (vgl. Binemann/Bindel-Kogel 1993).

Ausgrenzungen auf der 6konomischen Ebene erfahren junge Mutter aufgrund
ihres geringen bzw. auf staatlichen Transferleistungen beruhenden Einkom-
mens. Eine gesellschaftliche Anerkennung und Partizipation an ékonomischen
Prozessen bedingen den Zugang zu 6ékonomischen Ressourcen, um als Konsu-
mentinnen und Konsumenten wahrgenommen zu werden. Der geringe finan-
zielle Spielraum junger Mutter grenzt sie auch von 6konomischen Prozessen aus.
Durch die Verwahrung in den staatlichen Sicherungssystemen werden junge
Frauen mit Kindern unter drei Jahren aus Erwerbs- und Ausbildungssystemen
systematisch ausgeschlossen, wodurch ihre Situation im 6konomischen Bereich
langfristig nicht verandert wird. Aufgrund ihrer gering qualifizierenden Schul-
und Ausbildung haben sie im Erwerbssystem lediglich Chancen auf einen niedrig
entlohnten Arbeitsplatz in prekdren Beschaftigungsbereichen. Durch die Orien-
tierung auf die Wahrnehmung ihrer Versorgungspflichten gegenliber dem Kind
und den dadurch bedingten jahrelangen Ausschluss aus dem Ausbildungs- und
Erwerbssystem ist ein Wiedereinstieg in das System - jedenfalls auf dem ersten
Ausbildungs- und Arbeitsmarkt nahezu illusorisch.

In den politischen Konzepten wird die Zielgruppe Junge Mutter lediglich in den
sozialen Sicherungssystemen berlcksichtigt, von neuen familienpolitischen MaB-
nahmen’, die sich ausschlieBlich an Mittelschichtkonzepten ausrichten, werden
junge Frauen mit Kindern eher schlechter als besser gestellt. Nicht zuletzt erfah-
ren junge Mutter mit Migrationshintergrund eine doppelte Benachteiligung.
Sind junge Migrantinnen beim Zugang in das Ausbildungssystem ohnehin be-
nachteiligt®, haben junge Frauen mit Migrationshintergrund nach der Geburt
eines Kindes so gut wie keine Chancen mehr, einen Berufsabschluss nachzuho-
len und sind dadurch langfristig auf familiale und/oder 6ffentliche Versorgungs-
leistungen angewiesen.

Um die dargestellten Exklusionsmechanismen auf gesellschaftlicher, ékonomi-
scher und politischer Ebene zu Uberwinden, missen junge Mitter aus eigener

Stellvertretend ist in diesem Kontext das Elterngeld zu nennen, das vor allem junge Familien
beriicksichtigt, die bereits in das Erwerbssystem integriert sind. Junge Familien im Arbeitslosen-
geld II-Bezug werden schlechter gestellt als beim Bezug von Erziehungsgeld, aufgrund der kir-
zeren Bezugsdauer des Elterngelds, das Uber ldngstens 14 Monate bezogen werden kann. Hin-
gegen konnte das Erziehungsgeld von bedlrftigen Personen Uber langstens 24 Monate
bezogen werden.

41% der jungen Frauen mit einem auslandischen Pass bleiben ohne einen anerkannten Berufs-
abschluss, demgegeniiber stehen 12% der deutschen Frauen (vgl. Granato 2006, S. 112).
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Anstrengung eine Doppelorientierung von Beruf und Familie verfolgen. Theore-
tisch wird dieses im Konstrukt der doppelten Vergesellschaftung gefasst, wel-
ches ausflhrlich in Kapitel 1.4 erldutert wird. Zunachst wird der ungleiche Zu-
gang zu Bildung und Beruf dargestellt, um in einem zweiten Schritt die
Problematik von Inklusion- und Exklusion in das Erwerbssystem anhand des The-
orems von Offentlichkeit und Privatheit zu erortern.

2.1.2  Ungleicher Zugang zu Bildung und Beruf

Der Zugang in das deutsche Bildungs- und Ausbildungssystem und in einer er-
weiterten Perspektive zum Erwerbssystem ist von sozialer und geschlechtlicher
Ungleichheit gekennzeichnet. Zwar werden jungen Frauen in zahlreichen empiri-
schen Studien bessere und hohere Bildungsabschlisse zugeschrieben, dennoch
gehoren sie nach wie vor zu den Verliererinnen im dualen Ausbildungssystem.
Zum anderen ist das dreigliedrige Bildungssystem hochst selektiv in Bezug auf
den Bildungserfolg von unteren sozialen Schichten, was nicht zuletzt die PISA-
Studie nachhaltig in die deutsche Bildungsdiskussion eingebracht hat. In einer
Studie der Hans-Bdckler-Stiftung wurde darlber hinaus nachgewiesen, dass
Kinder von ,armen” Eltern weniger Chancen auf einen schulischen Erfolg haben,
als Kinder, die nicht in Armut leben, unabhangig vom Bildungserfolg der Eltern:
.Bei gleich gutem Bildungsniveaus der Mutter (d.h. mindestens einen Realschul-
abschluss) sind die Chancen nicht armer Kinder mehr als viermal hoher als die
Chancen armer Kinder, auf ein Gymnasium zu kommen” (Bockler Impuls 2006,
S. 6). Da insbesondere Alleinerziehende und junge Familien von Armut betroffen
sind (vgl. Toppe 2007), ist davon auszugehen, dass die Kinder dieser Familien
weniger gute Bildungschancen haben als andere Kinder. Um die angerissenen
Exklusionsmechanismen im deutschen Bildungs- und Ausbildungssystem und
daran anknlpfend den schlechteren Zugang in Erwerbsarbeit erklaren zu kon-
nen, wird im Folgenden die Herausbildung des deutschen Erziehungs- und Aus-
bildungssystems in einer historisch, berufspadagogischen Perspektive betrachtet.

Die Debatte um Frauenbildung und Beruf setzte zu Beginn des 19. Jahrhunderts
ein, mit der Herausbildung der modernen Handels- und Industriegesellschaft
(vgl. Friese 2005a, S. 137). Mit der Trennung der haduslichen Arbeit auf der einen
Seite und der auBerhduslichen Erwerbsarbeit in der Fabrik auf der anderen Seite
erfolgte eine Separierung von Erwerbssystem und Privatsphare, die einherging
mit einer Familialisierung von der feudal-patriarchal strukturierten Okonomie des
ganzen Hauses hin zu der Entwicklung der modernen Kleinfamilie im 20. Jahr-
hundert (vgl. Friese 1996). Mit einem besonderen Schub nach dem zweiten
Weltkrieg im Jahre 1945 und den darauf folgenden Jahren des Wirtschaftswun-
ders verfestigte sich in Deutschland das Gesellschaftsmodell mit einem arbeitstei-
ligen Verhaltnis zwischen Familie und Erwerbsarbeit. Diese strikte Trennung der
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beiden Spharen Produktion und Reproduktion ging einher mit einer klaren ge-
schlechtspezifischen Zuweisung: die Erndhrerrolle obliegt dem Mann, die Ver-
sorgung der Familie der Frau, ungeachtet eines stets vorhandenen Anteils er-
werbstatiger Mutter (vgl. Schier/Jurczyk 2007, S. 12).

Mit dem Ubergang zur Industriegesellschaft reformierte sich die berufliche Bil-
dung: Die handwerklich-standische Berufsbildung l6ste sich auf (vgl. Greinert
2003, S. 10) und wurde Uberfihrt in das bis heute bestehende duale Ausbil-
dungssystem mit einer praktisch orientierten Ausbildung im Betrieb und einer
theoretisch orientierten Ausbildung in der Berufsschule. Gleichzeitig bildeten
sich aus den Industrie- oder Armenschulen und Fortbildungsschulen so genannte
Berufsfachschulen, die zundchst eine Erganzung zum dualen System darstellten
und aus unterschiedlichen politischen und sozialen Intensionen heraus etabliert
wurden (vgl. Feller 1998, S. 292), zu einem zweiten Arm, namlich der vollzeit-
schulischen Ausbildung. In diesen Ausbildungsgéngen sind Gberwiegend Berufe
im erzieherischen und versorgenden Bereich angesiedelt worden. Die Entwick-
lung und Etablierung des bis heute glltigen Ausbildungssystems folgte den
Prinzipien des Erwerbs von beruflichen Qualifikationen, die an der mannlichen
Arbeitskraft ausgerichtet sind. Mit der Einbindung von Interessensvertretern aus
Unternehmen und Politik sowie (Berufs-)Verbanden erhielt das duale System
eine hegemoniale Pragung (vgl. Arnold 2003, S. 26), orientiert an der mannli-
chen Beruflichkeit. Das daraus abgeleitete Berufskonzept entstammt einer Aus-
bildungstradition, von der Frauen ausgeschlossen waren (vgl. Meyer 1999, S.
40).

Die Frauenbildung hingegen wurde in die vollzeitschulischen Ausbildungsgange
integriert, die mit der Wahrnehmung von weiblichen Aufgaben wie Pflegen,
Erziehen und Versorgen auf ein Leben von Ehe und Mutterschaft vorbereiten
sollten. Als Uberbriickung bis zur Griindung einer eigenen Familie wurden die
Frauen im Rahmen von o&ffentlichen und sozialen Diensten oder in privaten
Haushalten beschaftigt (vgl. Kruger 1991). Das ,weibliche Arbeitsvermdgen”
(Beck-Gernsheim/Ostner 1978) wird durch diese Platzanweisung zur Naturres-
source erklart (vgl. Friese 1996, S. 16) und nicht in einen emanzipatorischen
Bildungsprozess integriert.

Verbunden mit den Modernisierungsprozessen von beruflicher Bildung werden
die von Frauen dominierten Berufsbilder, vor allem im personenbezogenen
Dienstleistungsbereich systematisch abgewertet, bei einer gleichzeiteigen Auf-
wertung der von Mannern dominierten Berufe. Im Zuge von Professionalisie-
rungsprozessen wird die These des Geschlechterwechsels von Berufen (vgl. Wet-
terer 1995) als eine widerspriichliche Modernisierungsfalle herausgearbeitet, die
ihren Ausgangspunkt in den historischen Prozessen der weiblichen Erwerbsar-
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beit hatte (vgl. Friese 1995). Das Verhaltnis von Arbeitsmarkt, Beruf und Ge-
schlecht steht in Anschluss an FRIESE (2004a, S. 9) damit in einem doppelten
Spannungsverhaltnis: mit der Offnung von Arbeitsmarkt- und Berufsbildungs-
segmenten fur Frauen werden ihnen erweiterte Chancen beim Zugang in das
System aufgezeigt, die aber gleichzeitig wieder Exklusionsmechanismen implizie-
ren. Diese Ambivalenz stellt sich durch eine dualistische Konstruktion von ,be-
sonderer Frauenbildung” und , Allgemeiner Padagogik” sowie durch geschlecht-
lich strukturierte Berufskonstruktionen her, die eine Professionalisierung von
Frauenberufen auch im Zuge der Modernisierung bis heute verhindert.

Betrachtet man den Zugang in das heutige Berufsbildungssystem, werden die
Modernisierungsfallen offensichtlich. Das Berufsbildungssystem ist von drei un-
terschiedlichen Zugangsweisen gekennzeichnet, die dhnlich wie beim Zugang in
das allgemeine Bildungssystem den Bildungserfolg, den erfolgreichen Ubergang
in das Erwerbssystem mit den darin implizierten Aufstiegsmoglichkeiten vor-
strukturieren. Die erste Zugangsmaoglichkeit ist das duale Ausbildungssystem mit
einem Ausbildungsabschluss nach BBiG/HwO, die zweite Moglichkeit ist eine
Ausbildung im vollzeitschulischen Ausbildungssystem mit einem schulischen
Abschluss sowie Bildungsgange mit Vorbereitungscharakter und mit einem Zer-
tifikat’.

Insbesondere KRUGER (1995) konnte in zahlreichen Studien zur Lebenslauffor-
schung von jungen Frauen nachweisen, dass der Zugang zum deutschen Ausbil-
dungssystem geschlechtsspezifisch vorstrukturiert ist und junge Frauen haupt-
sachlich in  Berufe einminden, die von Sackgassenkonstruktionen
gekennzeichnet sind. Frauen wahlen seit Jahrzehnten mehrheitlich eine Ausbil-
dung in lediglich zehn Ausbildungsberufen, die Gberwiegend im Feld der perso-
nenbezogenen Dienstleistungen sowie in den Bereichen Gesundheit und Ver-
sorgung angesiedelt sind (vgl. BMBF 2006, S. 116). Dieser ,weibliche”
Arbeitsmarkt betrifft sowohl dual ausgebildete Frauenberufe als auch vollzeit-
schulische Ausbildungsgdnge. Die Sackgassenkonstruktion ist dabei nicht vom
Tatigkeitsfeld abhangig, sondern vom Erwerbsstatus und den Aufstiegschancen.
KRUGER (1991) identifiziert diesen Sachverhalt als eine ,strukturelle Weichenstel-
lung fir die Herausbildung eines geschlechtsspezifischen Berufs- und Lebenswe-
ges” (Krlger 1991, S. 153).

Diese Bildungsgénge haben lediglich einen Qualifizierungscharakter und fihren nicht zu einem
Berufsausbildungsabschluss. Zertifikate kdnnen nach dem neuen BBIG jedoch auf eine Ausbil-
dung anerkannt werden, dieses stellt jedoch noch keineswegs eine allgemeinverbindliche Rege-
lung dar.
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Durch die geschlechtspezifische Separierung des dualen und vollzeitschulischen
Ausbildungssystems zeigt sich bis heute, dass das duale System eine ,Manner-
domane” ist. Die gewdhlten Ausbildungsberufe unterscheiden sich zwischen den
Geschlechtern erheblich. Wahrend Manner eher handwerkliche Berufe wahlen,
die bereits in der Ausbildung besser entlohnt werden, sind Frauen insbesondere
in Berufen im pflegerischen, versorgenden Bereich mit geringer Entlohnung und
mangelnden Aufstiegsmoglichkeiten zu finden. Lediglich ein Beruf im kaufman-
nisch-verwaltenden Bereich (Kauffrau/Kaufmann im Einzelhandel) wird von
Mannern und Frauen gleichermaBen gewahlt (vgl. BMBF 2004, S. 96).

Vollzeitschulische Ausbildungsgange werden nach den Schulgesetzen der Lan-
der geregelt und sind schon in dieser Hinsicht dem dualen Berufsbildungssystem
nachgestellt, da hier keine bundeseinheitliche Regelung nach dem Berufsbil-
dungsgesetz (BBIG) gilt. Bedeutend ist dieses vor allem bei der Vergleichbarkeit
der Bildungsabschliisse: wahrend ein Abschluss im dualen System bundeseinheit-
lich anerkannt und damit vergleichbar ist, sind schulische Ausbildungsgange
zum Teil nur im jeweiligen Bundesland anerkannt. Ein Wohnortwechsel birgt die
Gefahr, dass der erlernte Beruf nicht voll anerkannt ist, eine Anerkennung kann
dann nur Uber den rechtlichen Weg erreicht werden. Darliber hinaus werden
vollzeitschulische Ausbildungsgange im Zuge der knapper werdenden Ausbil-
dungsplatzressourcen vermehrt als Pufferfunktion fur das duale Ausbildungssys-
tem genutzt (insbesondere im Osten Deutschlands, in dem die Ausbildungs-
platzmisere eine besondere Tragweite hat). Jugendliche, denen es nicht gelingt,
einen Ausbildungsplatz im dualen System zu finden weichen auf das vollzeit-
schulische System aus. EULER (2006) konstatiert, dass durch den Zugang und
durch die didaktischen und gesellschaftspolitischen Einwande an das vollzeit-
schulische Ausbildungssystem dieses eine ,Schattenrolle” gegentiber dem dua-
len Ausbildungssystem einnimmt (vgl. Euler/Severing 2006, S. 83).

Waren noch Anfang der 1990er Jahre vor allem Frauen in den schulischen Aus-
bildungsgangen zu finden (78%), fallt ihr Anteil aufgrund der wachsenden Be-
deutung von vollzeitschulischen Ausbildungsgangen als Kompensation fir feh-
lende Ausbildungsplatze in der Wirtschaft kontinuierlich. Im Jahre 2002 betrug
der Anteil an Schilerinnen noch ca. 71%. Trotz dieser ricklaufigen Entwicklung
befinden sich immer noch junge Frauen mehrheitlich in den vollzeitschulischen
Ausbildungen, deren Ubergang an der zweiten Schwelle von gréBeren Schwie-
rigkeiten gekennzeichnet ist, als beim dualen System. Bemangelt werden bei
den Absolventinnen und Absolventen vor allem die mangelnden betrieblichen
Erfahrungen sowie der friihzeitige Kontakt zu potenziellen Arbeitgebern®.

®  Eine Kompensation dieser Mingel ist die Einbindung von Langzeitpraktika in der (iberbetriebli-

chen Ausbildung sowie langjahrige Betriebskontakte der durchfiihrenden Bildungstrager.
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Einige Bildungsgange im vollzeitschulischen Ausbildungssystem verfligen Uber
kein nennenswertes Pendant im dualen System. Berufe im personenbezogenen
Ausbildungsbereich wie beispielsweise Kinderpfleger/in, Altenpfleger/in, Sozial-
assistent/in oder Erzieher/in werden meist an Berufsfachschulen ausgebildet
und minden in ein Berufsfeld, das durch geringe Entlohnung und wenig Auf-
stiegschancen gekennzeichnet ist. Die Absolventen und Absolventinnen dieser
Ausbildungen sind zu 94, 8% Frauen (vgl. ebd., S. 86).

Der derzeitige Reformdiskurs des deutschen Ausbildungssystems beschrankt sich
maBgeblich auf das duale Ausbildungssystem (vgl. Friese 2004a). Zwar steigt die
Bedeutung vollzeitschulischer Ausbildungsgdnge in quantitativer Perspektive,
dennoch bleibt das Ziel der meisten Jugendlichen, einen Ausbildungsplatz im
dualen System zu erhalten. Die Orientierung auf das duale System ist nicht zu-
letzt mit einer héheren Gewéhrleistung des erfolgreichen Ubergangs an der
zweiten Schwelle zu erkldren, trotz steigender Risiken beim Einminden in den
ersten Arbeitsmarkt (vgl. Baethge et al. 2007, S. 58). Im Jahre 2004 betrug die
Ubernahmequote von dual ausgebildeten Fachkraften in den alten Bundeslan-
dern immer noch 53% (vgl. ebd.). Das Risiko, nach einer vollzeitschulischen Aus-
bildung den Ubergang in den ersten Arbeitsmarkt nicht zu bewiltigen, ist un-
gleich héher, insbesondere in Regionen mit einer hohen Sockelarbeitslosigkeit
(vgl. Lex 1997).

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass vor allem junge Frauen zu den
Verlierern im deutschen Berufsbildungssystem gehoren. Gegentiber den méannli-
chen Auszubildenden sind sie im dualen System deutlich unterreprasentiert: nur
etwa die Halfte der jungen Frauen eines Altersjahrgangs machen eine Ausbil-
dung im dualen System, dem gegeniber beginnen mehr als zwei Drittel der
jungen Manner eine Ausbildung im dualen System. Die Uberwiegende Anzahl
der dual ausgebildeten Berufe sind mannlich besetzt, und nur wenige Gberwie-
gend von Frauen. Die Verknappung von dualen Ausbildungsplatzen hat zur
Folge, dass junge Frauen vermehrt von dualen Ausbildungsplatzen ausgeschlos-
sen werden. Laut Berufsbildungsbericht 2004 sank die Zahl der weiblichen Aus-
bildungsanfangerinnen im Jahre 2003 um 5,1%, wahrend die Ausbildungsver-
trdge bei den jungen Mannern nur leicht zurlickgingen. Die Verknappung des
Ausbildungsplatzangebots wirkt sich somit zu Lasten der jungen Frauen aus (vgl.
BMBF 2004, S. 40).

Die Befunde zeigen, dass das deutsche Berufsbildungssystem nach wie vor eine
geschlechtlich-hierarchische Struktur aufweist, die sich vor allem bei jungen Frau-
en im Lebenslauf strukturierend auswirken. Haben Frauen aus empirischer Per-
spektive generell Schwierigkeiten in dual ausgebildete Berufe einzumdiinden, ist
es fir Frauen mit Kindern ungleich schwerer diesen Ubergang zu bewiltigen.
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Schon durch das ,Ignorieren” des Drei-Phasen-Modells mit einer darin implizier-
ten Familienpause wird, trotz einer Individualisierung der Lebenswelten und
Pluralisierung der Arbeitsorganisation, in der traditionalistisch verankerten Be-
rufsbildung die Doppelorientierung in der beruflichen Ausbildung von jungen
Eltern gesellschaftlich geahndet. Die Frauen mit Kindern zugeschriebene Platz-
anweisung im privaten Bereich bzw. in der Familienarbeit sind theoretisch zu
fassen in der Strukturierung von Offentlichkeit und Privatheit, die im Folgenden
dargestellt wird.

2.1.3  Strukturierung von Offentlichkeit und Privatheit

Die Strukturierung und die damit einhergehende Separierung von Offentlichkeit
und Privatheit lasst sich historisch in unterschiedlich wechselnde Bereiche und
Bedeutungen unterteilen.

Wortgeschichtlich hat vor allem der Begriff der Offentlichkeit vielfaltige Bedeu-
tungen wohingegen der Begriff des Privaten auf seinem urspriinglich privativen
Sinn bezogen bleibt. ARENDT (2007) legt in ihrer Untersuchung ,Vita activia”
Uber die menschlichen Grundtatigkeiten wie das Arbeiten, Herstellen und Han-
deln eine umfassende Analyse (iber die Dichotomie von Offentlichkeit und Pri-
vatheit vor. Dabei geht sie zurlick bis zur griechischen Polis des Altertums, wo
die Separierung von Offentlichkeit und Privatheit ihren Ausgangspunkt nimmt.
In einer ersten groben Unterscheidung ist der private Raum in der Natur veror-
tet, wohingegen der offentliche Raum die Politik reprasentiert. Die Sphare des
Haushalts war dadurch gekennzeichnet, dass das Zusammenleben der Familie
von den menschlichen Bedirfnissen und Lebensnotwendigkeiten bestimmt war.
Die natlrlich vorgegebene Sorge zur Erhaltung der Menschheit wird strukturiert
durch die Natur, die Geschlechter erhalten dadurch einen natlrlich zugewiese-
nen Ort des Handelns. Dem Mann oblag die Versorgung des Einzelnen, ,also
das Arbeiten des Mannes, das der Nahrung dient, und das Gebéaren der Frau,
das der Fortpflanzung dient [...]. Das natlrliche Zusammenleben im Haushalt
hatte daher seinen Ursprung im Notwendigen, und Notwendigkeit durch-
herrschte alle Tatigkeiten, die in diesen Bereich fielen” (Arendt 2007, S. 40). Im
Gegensatz dazu war die Polis ,das Reich der Freiheit”, diese Freiheit war jedoch
durch die Verrichtung der Lebensnotwendigkeiten innerhalb des Haushaltes
bedingt. Freiheit war die Bedingung fir Gliick, das mit Gesundheit und Wohlha-
benheit verbunden war. Wer arm oder krank war, bleib dem physischen unter-
worfen, auch wenn er ,frei” war. Unfrei waren im antiken Griechenland insbe-
sondere Sklaven, die der Herrschaft und Gewalt des Hausherrn unterstellt waren
und zum Haushalt gehorten. Zugang zur Politik und damit in den offentlichen
Bereich hatten nur die Birger der Polis, in der es nur Gleiche gab, ,wahrend die
Haushaltsordnung auf Ungleichheit nahezu beruhte” (ebd., S. 42). Lediglich
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dem Herrn stand es frei, das Haus zu verlassen und in den politischen Raum zu
gehen, wo er unter seinesgleichen war. Gleichheit im antiken Griechenland
beruht auf dem Verstandnis, dass man es lediglich mit ,seinesgleichen” zu tun
hat und setzt damit die Existenz von Ungleichheit voraus: ,Freisein hieB, frei zu
sein von der allen Herrschaftsverstandnissen innewohnenden Ungleichheit, sich
in einem Raum zu bewegen, in dem es weder Herrschen noch Beherrschtwer-
den gab” (ebd., S. 43).

Erst mit dem Entstehen der Gesellschaften in der Neuzeit ist die strikte Trennung
von Privatheit und Offentlichkeit aufgelést worden. Mit dem Aufsteigen des
Haushaltes und der Okonomie in den Raum des Offentlichen und damit der
Angelegenheiten, die im antiken Griechenland zum Haushalt und zur Familie
gehorten, verschwindet die Kluft, die im Altertum Uberwunden werden musste,
um aus dem engen Raum des Privaten heraus zu kommen und in den politischen
Bereich einzutreten. Neben den Bereichen des Offentlichen und Privaten bildete
sich der Bereich des ,Intimen” heraus (vgl. ebd., S. 58). Vor der Endeckung des
Intimen hat zu den Kennzeichen des Privaten gehoért, dass die Menschen in die-
sem Bereich nicht eigentlich als Menschen existierten, sondern als ein Teil einer
Gattung, was flr AReNDT der eigentliche Grund fir die Verachtung der Men-
schen ist, die sich im Privaten bewegen. Die industrielle Revolution und der da-
mit einhergehenden neuen Organisation von Arbeit und Arbeitsteilung, die die
Produktivitat steigerte, beruht in ihrem Kern auf dem Prinzip der Organisation.
Dieses Prinzip ist in der Neuzeit aber im Offentlichen und nicht im Privaten be-
heimatet: , Arbeitsteilung und die ihr folgende Steigerung der Arbeitsproduktivi-
tat ist eine Entwicklung, die die Arbeit nur unter den Bedingungen des Offentli-
chen nehmen konnte und zu der sie es niemals im privaten Haushaltsbereich
gebracht haben wirde” (ebd., S. 60).

Im 17. Jahrhundert meint Offentlichkeit den ,staatlichen” Bereich, der von der
privaten Sphére abzugrenzen ist. Wer in der Offentlichkeit handelt, agiert au-
Berhalb des hauslichen Bereichs. KLAaus (2004) identifiziert aus diesem Konstrukt
den Dualismus von Offentlichkeit und Privatheit mit der symbolischen Konstruk-
tion der Zweigeschlechtlichkeit. Haus und Privatheit sind an die Frau und die
Weiblichkeit gebunden, wahrend auBerhausliche Aktivitaten und Agieren in der
Offentlichkeit dem Mann zugesprochen werden. Der Ausschluss von Frauen aus
der Offentlichkeit sei bis heute Struktur bildend (vgl. Klaus 2004, S. 209).

Schon in der griechischen Gesellschaftsordnung war der ¢ffentliche Raum der
Ort, an dem man ,vortrefflich” sein konnte. Vortrefflichkeit ist dabei dadurch
gekennzeichnet, dass andere Gleichgestellte anwesend sind, was nur im &ffent-
lichen Raum méglich ist. Vortrefflichkeit kann also im Privaten niemals erreicht
werden. In der Neuzeit ist dem 6ffentlichen Raum insbesondere die Arbeitsge-
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sellschaft zugeordnet, in der man sich vervollkommnen kann, gleichzeitig hat
der private Bereich eine Abdrangung in das Intime erfahren und damit an Quali-
tat eingebBt (vgl. Arendt 2007, S. 61). Die Theorie ARENDTS setzt implizit einen
Dualismus von Privatheit und Offentlichkeit voraus und verharrt damit in der
Logik der getrennten Geschlechterrdume (vgl. Klaus 2004, S. 212).

Die Frage nach der Strukturierung von Offentlichkeit und Privatheit wird auch in
unterschiedlicher Perspektive in den Politikwissenschaften, in der Soziologie, in
der Philosophie und in der Geschichtswissenschaft bearbeitet (vgl. Thiessen
2004, S. 218). Quer zu den Disziplinen haben jedoch insbesondere die Feminis-
tinnen in Deutschland seit den 1970er Jahren die Segmentierung der beiden
Sphéren in den theoretischen Diskurs aufgenommen. Unter dem Slogan ,das
Private ist Politisch” politisierte die Frauenbewegung das Private im Sinne der
Ausweitung der Glltigkeit liberaler Gleichheits- und Freiheitsrechte auch im
politischen Bereich. Die Kritik richtet sich dabei vor allem auf die Arbeitsteilung
im kapitalistischen Gesellschaftssystem. Die Arbeitsteilung in den westlichen
Industriegesellschaften begriindet sich einerseits auf der Institutionalisierung der
Familie im privaten Bereich und anderseits auf dem Erwerbssystem respektive
Arbeitsmarkt. Dabei sind die Familien oder Reproduktionsarbeiten dem Aufga-
benbereich der Frau zugeordnet, Manner gehen einer bezahlten Erwerbsarbeit
auf dem offentlichen Arbeitsmarkt nach und generieren das Familieneinkom-
men. Die Reproduktionstatigkeiten sind also auf das Erwerbseinkommen des so
genannten Familienerndhrers angewiesen oder aber von staatlichen Transferleis-
tungen abhangig (vgl. Gottschall 2000). Die Aufteilung der Geschlechter in ei-
nen &ffentlichen und in einen privaten Arbeitssektor geht einher mit der Normie-
rung von Wertigkeiten. In Anschluss an ARENDT kann daraus geschlossen
werden, dass die mannliche Erwerbsarbeit im offentlich strukturierten Arbeits-
markt hoher bewertet (,Vortrefflichkeit”) wird als der weibliche Arbeitsbereich
in der Familie.

Die Nachfrage von Frauen nach Bildung und Erwerbstatigkeit und der gleichzei-
tigen Verweigerung, ausschlieBlich an reproduktiven Prozessen zu partizipieren,
hat im offentlichen Raum zu einem entscheidenden Strukturwandel geflhrt (vgl.
Thiessen 2004, S. 255).

Sichtbar wird dieser Konflikt in der aktuellen Diskussion um den Ausbau von
Kindertagesbetreuungsplatze, insbesondere flr unter Dreijahrige. Sowohl die
Politik als auch die Kirche und die Wissenschaft tragen in der Offentlichkeit ei-
nen ideologisch gepragten Streit aus, inwieweit das Aufldésen von Familienstruk-
turen und die Partizipation von Frauen am Arbeitsmarkt Auswirkungen auf die
immer weiter sinkende Geburtenrate haben. Vor allem die konservative Offent-
lichkeit macht hierflr das Auflosen der Kleinfamilie verantwortlich, andererseits
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wird die konservative und nicht auf die moderne Gesellschaft hin ausgerichtete
Familienpolitik als Grund fir die sinkende Bereitschaft von Frauen und Mannern
eine Familie zu grinden fur die ,Misere” verantwortlich gemacht. Der SPIEGEL
(2007) Titel ,Der goldenen Kafig — wie der Staat die Frauen vom Beruf fernhalt
- und trotzdem nicht mehr Kinder geboren werden” nimmt diese Diskussion
auf. Die Autorinnen konstatieren darin, dass das Politische Privat sei und kritisie-
ren damit die mangelnde Bereitschaft der Politik, gesetzliche Rahmenbedingun-
gen zu schaffen, die es Eltern ermdglicht, Beruf und Familie in Einklang zu brin-
gen.

Die mehrfache Uberschneidung von Offentlichkeit und Privatheit und die damit
verbundene Uberschreitung von Grenzen, die aktuell in den Medien diskutiert
wird, ist am Beispiel von junger Mutterschaft gut darzustellen: deutlich wird,
dass insbesondere junge Mutter mit ihrem Lebenslaufkonzept die Strukturierung
und die darin enthaltene Separierung von Offentlichkeit und Privatheit mehrfach
brechen beziehungsweise Uberschreiten. Die Entscheidung fir ein Kind weist
ihnen den gesellschaftlichen Platz im Privaten zu, dennoch erheben junge Mut-
ter den Anspruch auf Ausbildung und Erwerbsarbeit, die im 6ffentlichen Bereich
angesiedelt sind. Hier baut sich ein Spannungsverhéltnis auf, das junge Mutter
im taglichen Leben und ihrem Springen vom privaten in den &ffentlichen Raum
immer wieder neu bewaltigen missen. Chancen fir die Zielgruppe werden in
der Fachoffentlichkeit in neuen Arbeitsformen und in Méglichkeiten der Teilzeit-
arbeit gesehen. Diese neuen Konzepte von Work-Life-Balance stehen in einem
engen Zusammenhang mit dem Begriff ,Entgrenzung von Arbeit” (vgl. Kapitel
2.1.5).

Junge Mitter erfahren schon beim Zugang in das Ausbildungssystem gesell-
schaftliche Ausschlussprozesse, die in dem Theorem der doppelten bzw. dreifa-
chen Vergesellschaftung ausgedriickt wird, trotz auflésender Tendenzen im
gesellschaftlichen System allgemein und im Besonderen in den Familienstruktu-
ren.

2.1.4 Von der doppelten zur dreifachen Vergesellschaftung von Frauen

Viele Frauen folgen heute einer Doppelorientierung, d.h. Familie und Beruf und
planen dieses nicht ausschlieBlich nacheinander. Empirisch ist dieses nicht nur
durch eine erhohte Erwerbsbeteiligung von Frauen zu fassen, sondern auch
durch eine erhoéhte Erwerbsbeteiligung von (verheirateten) Muttern (vgl. Nave-
Herz 2002; Dierks 2005). Theoretisch wird dieses durch das Konzept der doppel-
ten Vergesellschaftung von BECKER-SCHMIDT (1993, S. 43) fundiert.
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Die doppelte ,Vergesellschaftung von Frauen” (Becker-Schmidt 2004, S. 65) ist
mehrschichtig und findet in zwei unterschiedlichen und sich widersprechenden
Bereichen statt, die eingebunden sind in soziale Zusammenhange. Der Begriff
impliziert dartiber hinaus, dass die Sozialisation von Frauen ohne eine Vergesell-
schaftung nicht moglich ist, die durch zwei Kriterien konnotiert wird. Zum einen
durch das Geschlecht und zum anderen durch die soziale Herkunft. Die Einglie-
derung von Frauen in die Gesellschaft bedingt einerseits soziale Verantwortung,
andererseits aber auch Eingriffe in die psychosoziale Entwicklung. Sie gebaren
Kinder, versorgen die Familie, ziehen die Kinder auf (oft auch als eine so ge-
nannte Ein-Eltern-Familie) und tragen damit zum Bevdlkerungserhalt bei. Dar-
Uber hinaus partizipieren sie am Erwerbsleben und sorgen gleichzeitig fir den
Haushalt. Eine Vergesellschaftung von Frauen findet Uber zwei Arbeitsformen,
angesiedelt im Privaten und im Offentlichen Raum statt (vgl. Kapitel 2.1.3). Die-
ses impliziert nach BECKER-SCHMIDT (2004, S. 64) eine doppelte Diskriminierung:
.Frauen werden zu unbezahlter Arbeit verpflichtet, was zudem ihre gleichbe-
rechtigte Integration in das Beschaftigungssystem erschwert, dabei wird die
marktvermittelte Arbeit von Frauen schlechter bewertet als die von Mannern”
(ebd., S. 54). Die doppelte Vergesellschaftung von Frauen spiegelt sich auch in
der Unterschiedlichkeit von mannlichen und weiblichen Lebenslaufen wider (vgl.
Kriger, 1991). Ist die Arbeitsbiografie immer noch an der mannlichen Erwerbs-
biografie des Alleinverdieners orientiert, sind weibliche Lebensldufe haufig von
Diskontinuitaten gekennzeichnet. Erste Umwege von Frauen finden sich bei der
Suche nach einer Ausbildungsstelle und nach der erreichten Qualifikation die
Suche nach einer addquaten Beschaftigung. Der Wechsel von Familienphase und
Erwerbstatigkeit sowie die Konfrontation mit Arbeitslosigkeit sind in der weibli-
chen Arbeitsbiografie Normalitdt und missen bewaltigt werden. Sind Briche in
der Arbeitsbiografie von Frauen fast schon selbstverstandlich, sind bei jungen
Frauen, die nicht den normalen Werdegang von Qualifikation, Erwerbsarbeit,
Familienphase und Wiedereinstieg gewahlt haben, mit weiteren Briichen kon-
frontiert, fehlt ihnen doch meist eine qualifizierte Berufsausbildung, um Uber-
haupt in das Erwerbsleben einsteigen zu kénnen.

Nach Beck erfolgt durch die Individualisierung als eine moderne Form der Verge-
sellschaftung eine Verflachung der geschlechtsbasierten Unterschiede, bedingt
durch die Prozesse von sozialer und arbeitsmarktlicher Integration von Frauen
(vgl. Beck 1994, S. 47). BEcKS Ansatz ist unter Berlcksichtigung der feministi-
schen Diskussion und der empirischen Wirklichkeit (vgl. Gottschall 2000, S. 253)
als kritisch zu beurteilen, da die feministische Geschlechterkritik nach wie vor ein
aktuelles Moment darstellt, trotz der vielfdltigen Veranderungen in den Ge-
schlechterbeziehungen (vgl. Gottschall 2000, S. 30; Kriiger 2001, S. 73).
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FUr eine Erweiterung des Konzepts der doppelten Vergesellschaftung pladiert
LENZ (1995, S. 33) in ihrer Theoriebildung, ausgerichtet an den internationalen
Ungleichheitsrelationen, den Blick auf eine nationale Ebene zu lenken. Die Ver-
gesellschaftung von Frauen und Mannern und ihr unterschiedlicher Einbezug in
die gesellschaftliche Organisation von Arbeit sei weniger eine Frage der graduel-
len Differenz und der empirischen Klarung, als vielmehr eine qualitative Diffe-
renz oder gesellschaftliche Grundstruktur. LENz identifiziert dabei drei Ebenen
oder Stufen: Eine geschlechterungleiche Vergesellschaftung erfolgt auf einer
ersten Stufe bereits in dem ungleichen Einbezug in die Haushalts- bzw. Familien-
arbeit, die einer ,neopatriarlistischen Arbeitsteilung’, die zweite Ebene ist ge-
kennzeichnet von einem ungleichen Einbezug in den ,kapitalistischen Arbeits-
markt’, die dritte Stufe wird durch den modernen Nationalstaat markiert, , der
im liberalen Modell formell die politische Vergesellschaftung freier Blrger dar-
stellt” (Lenz 1995, S. 34 f.).

Nicht nur eine politische Partizipation geht mit einer nationalen Staatsbirger-
schaft einher, sondern auch der Zugang zu einem Arbeitsplatz und damit zu den
sozialen Sicherungssystemen. Die Vergesellschaftung auf den drei Ebenen ver-
lduft nach Lenz widerspruchlich, denn wahrend auf der ersten Stufe neopatriar-
chale Verhaltnisse vorherrschen, folgt die Vergesellschaftung auf der Ebene des
Arbeitsmarkt und der staatsbirgerlichen Ebene formal dem Anspruch der
Gleichheit und Freiheit. Hier sind die neopatriarchalen Verhaltnisse verdeckt.
LENZ ordnet ihr Konzept der dreifachen Vergesellschaftung in die Fragen von
sozialstrukturierenden Wirkungen von Ethnizitdt im modernen Nationalstaat ein.
Obwohl die Einordnung in den Nationalstaat geschlechtshierarchisch erfolgt,
profitieren Frauen auch von einer nationalen Mitgliedschaft. Deutlich wird dieses
am Status der Zugewanderten, die nicht mehr den Status von ,Auslanderinnen’
erhalten. Am Beispiel der nationalen Mitgliedschaft wird gezeigt, dass neue
Scheidelinien entstehen, nicht nur zwischen den Geschlechtern, sondern auch
unter den Frauen bzw. generell zwischen denen, die Arbeitspldtze und Sozial-
leistungen zuganglich gemacht werden kénnen und zwischen denen, die von
dieser Mitgliedschaft ausgeschlossen werden (vgl. Gottschall 2000, S. 240).

Grundsatzlich ist festzustellen, dass unter dieser Perspektive junge Mutter durch
ihren langjahrigen Verbleib in den sozialen Sicherungssystemen systematisch aus
gesellschaftlichen Mitgliedsprozessen ausgeschlossen werden. Ist die Erzie-
hungszeit nach drei Jahren beendet, werden ihnen zur Wiedereingliederung in
gesellschaftliche Prozesse geringflgige Beschaftigungen angeboten. Chancen
auf Qualifizierung und Ausbildung, um hoherwertige Arbeiten aufnehmen zu
kdnnen, werden dabei nicht zugebilligt.
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Die dreifache Vergesellschaftung im Geschlechterverhaltnis weist Parallelen zu
dem Konzept von Intersektionalitat auf. In diesem Konzept wird ebenfalls die
komplexe wechselseitige Verbindung von Klasse, Ethnie und Geschlecht aufge-
deckt, wenn auch essenzielle Unterschiede zwischen den genannten Triaden
bestehen. Sie haben verschiedene Ursachen und wirken unterschiedlich ,Frauen
sind eben weder eine eigene Klasse noch die Dritte Welt bei uns” (Lenz 1995, S.
35). Aus diesem Grund ist es nicht sinnvoll, soziale Ungleichheit als analoge oder
additive Unterdrlickungsverhéltnisse zu sehen. In der Arbeitsteilung und in den
Herrschaftsverhaltnissen wirken sie als Konfigurationen zusammen, die als eine
Achse beschrieben werden kénnen.

Das Konzept der doppelten bzw. dreifachen Vergesellschaftung nach LENz er-
klart die doppelte bzw. dreifache Benachteiligung junger Mitter bei der Integra-
tion in gesellschaftliche, 6konomische und politische Integrationsprozesse. Ha-
ben junge Frauen mit Kindern aufgrund vielfaltiger gesellschaftlicher und
politischer Barrieren generell einen erschwerten Zugang zum Arbeitsmarkt,
kumuliert sich diese Benachteiligung bei jungen Muttern, da sie mit ihrem Le-
benskonzept keinen gesellschaftlichen Ort haben, in den sie sich auf bestimmte
Zeit zurlickziehen konnen. Weder das Modell der ,heilen” Familie mit der ,,guten
Mutter” (vgl. Schitze 1991; Toppe 2007) ist ein Konzept, mit dem sie sich iden-
tifizieren konnen. Aufgrund der prekaren Lebenssituation und der darin impli-
zierten mangelnden Anerkennung der biografischen Entscheidung von jungen
Mdttern, die Familienphase vor die Ausbildungs- und Erwerbsphase zu ziehen,
haben sie keinen Zugang zu anerkannten Gesellschaftssystemen. Das Modell der
Vereinbarkeit von Familie und Ausbildung bzw. Erwerbsarbeit ist fir junge Mit-
ter kaum zu realisieren, da die politischen Instrumente des ,Work-Life-Balances”
mittelschichtorientiert sind und fir die spezifische Situation der Zielgruppe bis-
lang keine Alternativen bereit stellen. Im Gegenteil: das Konzept beférdert durch
die Betonung der Schwierigkeiten bei der Uberwindung von Offentlichkeit und
Privatheit die Segmentierung von jungen Frauen in klassischen Frauenberufen
bzw. die Probleme, die bei einer Doppelorientierung von Ausbildung und Familie
am Anfang eines Berufslebens entstehen konnen. Folgen junge Mutter aber
dennoch einer Doppelorientierung, werden fir ihre komplexe Problemlagen, die
in unterschiedlichen Politikbereichen angesiedelt sind, keine geeigneten Konzep-
te fur das Nachholen von Schulabschlissen und/oder Ausbildung, von Kinder-
betreuung und Sicherung des Lebensunterhalts bereitgestellt.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass flr bestimmte Zielgruppen, trotz der
Fortschritte in Richtung Chancengleichheit und Individualisierung, die ungleichen
Zugange zu Bildung und Beruf nicht obsolet geworden sind. Insbesondere fir
Bildungs- und sozial Benachteiligte, wie Widereinsteigerinnen, Mutter und altere
Menschen stellen sich die Uberginge in Erwerbsarbeit in verscharfter Weise dar.
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Aber nicht nur der ungleiche Zugang, auch die Strukturierung von Frauen- und
Mannerberufen mit ihren ungleichen Zugangen und Erwerbsperspektiven auf
dem Arbeitsmarkt sind auf eine historische Separierung der Genusgruppen
Mann und Frau, in Offentlichkeit und Privatheit zurlickzufiihren.

Der fortschreitende Wandel der Arbeitsgesellschaft fuhrt zu Verflissigungsten-
denzen in der Arbeitsgesellschaft und damit in der Separierung des Arbeitsmark-
tes. Theoretisch begriindet werden diese Tendenzen mit dem Theorem der Ent-
grenzung von Arbeit, das im Folgenden ausgefihrt wird.

2.1.5 Entgrenzung von Arbeit

Arbeit und Produktion sind zentrale Elemente der westlichen Industriegesell-
schaften. Im Zuge von Globalisierung, Individualisierung und Informatisierung
verandern sich sowohl die Markte, aber auch die Arbeitsformen durch Enthierar-
chisierung der Betriebe sowie die Veranderung von Lebensformen hin zu plura-
len Lebensmodellen. In der Kapitalismusanalyse und der Rationalisierungsfor-
schung wird der gesellschaftliche Umbruch mit dem Ende des Fordismus® Mitte
der 1970er Jahre datiert.

Die Umbruchsmechanismen, die zuerst im Feld der Arbeit deutlich wurden, wer-
den soziologisch unter dem Begriff ,Entgrenzung” gefasst. Der Terminus Ent-
grenzung der Arbeit (vgl. Pongraz/VoB 2000, S. 225) bedeutet also konkret, die
Verflissigungstendenzen alter (Normal)Arbeitsverhaltnisse im Zuge der Dynami-
sierung von Unternehmensstrukturen. Entgrenzt werden dabei die Unterneh-
mensstrukturen z.B. durch flexible Arbeitszeitregelungen (Gleitzeit, Arbeitskon-
ten, Vertrauensarbeitszeit) oder Entkoppelung der Erwerbsarbeit von einem
festen Arbeitsort (Heim- oder Telearbeit).

Entgrenzung meint aber auch die Auflosung starrer Regulierungen und Steue-
rung der Arbeitsorganisation. Den Beschaftigten wird in den neuen Arbeitsstruk-
turen ein erhdhtes MaB an Flexibilisierung Kompetenz- und Entscheidungsspiel-
raum zugestanden, andererseits aber auch mehr Eigenverantwortung und
Selbstverantwortung abverlangt. Diese nennen MOLDASCHL und Voss (2002)
LSubjektivierung von Arbeit”. In diesem Zusammenhang wurden bereits in den

Als Fordismus wird die Rationalisierungsepoche ab den 1920er Jahren bezeichnet, deren Hoch-
phase in Mitteleuropa auf die 50er und 60er Jahre des letzten Jahrhunderts datiert werden
kann. Das mit dem Kapitalismus verbundene Primat der Produktion wurde mit dem Versprechen
auf allgemeinen Wohistand der Bevolkerung verbunden. Dieses miindete in einem Gefélle der
Wirtschaftssektoren und Beschaftigungssegmente. Vorrangige Segmente sind demnach Investi-
tionsguterindustrien und Hochtechnologiebereiche, als nachrangig gelten Konsumguterindust-
rien und der tertidre Sektor (vgl. Aulenbacher 2007, S. 43).
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1980er Jahren das Ende der Erwerbsarbeit und eine Auflésung allgemeiner ge-
sellschaftlicher Muster (vgl. Beck 1987) prognostiziert. Es stellt sich die Frage,
inwieweit das von BECK prognostizierte Ende der Erwerbsarbeit sich als ein My-
thos der 80er Jahre heraus stellt. Aktuell existieren keine Hinweise darauf, dass
die Erwerbsarbeit an Bedeutung fir den Einzelnen verliert. Das Normalarbeits-
verhaltnis ist weiterhin das gangigste Beschaftigungsverhaltnis. Dieses erstreckt
sich als Norm auf alle Erwerbstatigen, als Institution jedoch vor allem auf die
Kernbelegschaft der ¢konomischen Kernsektoren im industriellen Bereich und
damit auf Facharbeiter und Angestellte der Mittelschicht. Mit der Expansion des
dritten Sektors haben sich weitere Arbeitsverhéltnisse etabliert, die das Normal-
arbeitsverhéltnis nicht ersetzen, sondern sie breiten sich vielmehr in wachsen-
dem AusmalB aus. Die unterschiedlichen Erwerbsformen existieren vielmehr
nebeneinander, als dass sie das fordistische Arbeitsmodell in Deutschland ablo-
sen. Die ,neuen Arbeitsverhaltnisse” weisen ein geringeres Mal3 an sozialer und
rechtlicher Sicherung auf, denn es handelt sich meist um mehr oder minder
prekdre Beschaftigungsverhéltnisse.

Zu Beginn des neuen Jahrtausends setzte vor allem in Deutschland eine zuneh-
mende Massenarbeitslosigkeit ein, deren Regulierung durch die neuen Reformen
am Arbeitsmarkt behoben werden sollten. Die als Hartz-Gesetze I-IV bekannt
gewordenen Arbeitsmarktreformen hatten vor allem zum Ziel, Langzeitarbeits-
lose schneller auf dem ersten Arbeitsmarkt zu vermitteln und die Beschaftigung
im Dienstleistungssektor auszuweiten. Zwei Jahre nach Inkrafttreten des letzten
Hartz-Gesetzes stellt sich jedoch heraus, dass Beschaftigungs- und Arbeitslosig-
keit weniger ein Vermittlungs- als ein strukturelles Problem ist. Ursachen des
Strukturproblems sind zum einen die Rationalisierung und Produktivitatssteige-
rung im produktiven Sektor und zum anderen die Verlagerung arbeitsintensiver
Tatigkeiten ins Ausland (vgl. Trube/Wohlfahrt 2002, S. 109 ff.).

Seit dem Jahre 2006 erholt sich der deutsche Arbeitsmarkt aufgrund der aktuel-
len guten konjunkturellen Lage. Diese beflugelt auch den Arbeitsmarkt, der sich
im Laufe des Jahres 2007 weiter erholte. In einer Pressemitteilung des Bundes-
ministeriums fir Wirtschaft und Technologie (BMWi) im November 2007 wurde
neben dem wirtschaftlichen Aufschwung eine weitere Entspannung auf dem
Arbeitsmarkt gemeldet. Dabei sei vor allem eine Steigerung der sozialversiche-
rungspflichtigen Beschaftigten zu registrieren.

Obwohl sich die Lage auf dem Arbeitsmarkt zu entspannen scheint, wird in
politischen Diskussionen die steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen fir die
hohe Arbeitslosenquote verantwortlich gemacht, und nicht der unmittelbare
Zusammenhang zwischen konjunkturellen Lage und Arbeitsmarkt hergestellt.
Empirisch wurde hingegen festgestellt, dass die Zahl der Erwerbslosen nicht
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zurlickgeht, sondern steigt (vgl. Bosch 2002), denn eine erhdhte Erwerbsbeteili-
gung von Frauen fhrt zu einer insgesamt sinkenden Arbeitslosigkeit. Dabei sind
mit ca. 75% vor allem Frauen im personenorientierten Dienstleistungssektor
tatig (vgl. Friese 2007a). Dieser Sektor ist einerseits gekennzeichnet durch hohe
Wachstumsraten und durch ein steigendes Beschaftigungswachstum (vgl. Be-
cker 2006). Anderseits fehlen Qualifikations- und Professionsstandards, die eine
zunehmende Prekarisierung der Beschaftigungsverhaltnisse bedingen. Im Ver-
gleich zu anderen europaischen Landern ist in Deutschland der personenbezo-
gene Dienstleistungsbereich zunehmend durch einfache Dienstleistungen ge-
kennzeichnet, die meist im so genannten ,Niedriglohnsektor” angesiedelt sind
(vgl. Friese 2007a, S. 4) und selten den sozialversichungspflichtigen Beschafti-
gungsverhaltnissen zugeordnet werden kdnnen.

Die steigende Erwerbsorientierung von Frauen weist nicht darauf hin, dass Frau-
en lediglich eine materielle Absicherung Gber den Ehemann praferieren, sondern
eine eigenstandige Existenzsicherung anstreben. Die horizontale Segregation am
Arbeitsmarkt, d.h. die ungleiche Verteilung der Geschlechter auf verschiedene
Berufsbereiche macht es jedoch fir Frauen schwierig, eine eigene Existenzsiche-
rung zu erreichen. Angesichts des hohen Gefélles in Bezug auf die Entlohnung
der Arbeit zwischen den Sektoren werden Frauen latent auf die Familie zuriick
verwiesen (vgl. Aulenbacher 2007, S. 43). So sind weibliche Beschaftigte haufi-
ger in Teilzeit tatig als ihre mannlichen Kollegen und es ist eine deutliche Uber-
reprasentanz in niedrigen Einkommensgruppen festzustellen, die eine eigen-
standige Existenzsicherung erschwert (vgl. Friese 2007a). Die steigende
Erwerbsbeteiligung von Frauen findet zusammengefasst zunehmend in prekaren
Beschaftigungsverhéltnissen statt, die dem Wachstumspotenzial des dritten
Sektors entgegenstehen. Losungsansatze zur Aufwertung von Erwerbsarbeit im
dritten Sektor sind in einer berufspadagogischen Modernisierung und Entwick-
lung von Qualitats- und Professionsstandards in personenbezogenen Berufen zu
sehen (vgl. ebd.).

Frauen konzentrieren sich auf ein eingeschranktes Berufssegment, welches be-
reits in der Wahl einer Berufsausbildung deutlich wird. Dieser Trend setzt sich im
Berufsleben fort: Drei Viertel aller erwerbsfahigen Frauen konzentrieren sich auf
lediglich 15 Berufsgruppen. Bei den Mannern arbeiteten nur ca. die Halfte aller
Beschaftigten in den 15 am stérksten besetzten Berufen (vgl. Klammer et al.
2000, S. 87). Diese horizontale Segregation fuihrt zu Unterschieden in Bezug auf
Arbeitsbedingungen und gesellschaftliche Anerkennung (vgl. Allmendinger et al.
2006, S. 167) und eine geringere Entlohnung. Die Arbeitsmarktrisiken in
Deutschland sind ungleich verteilt und Diskontinuitdten im Erwerbsleben weit
verbreitet. Nicht nur Frauen sind von dieser strukturellen Benachteiligung betrof-
fen. Es ist festzustellen, dass immer mehr junge Menschen und gering Qualifi-
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zierte von Arbeitslosigkeit, befristeten Arbeitsverhaltnissen und Zeitarbeit betrof-
fen sind (vgl. Klammer 2006, S. 190).

,Hauptsache Arbeit’ sind Strategien zur Minimierung der Massenarbeitslosigkeit,
die einhergehen mit der Ausweitung des Niedriglohnsektors. Mit der Abschaf-
fung von Kindigungsschutz oder Zumutbarkeitskriterien zur Annahme einer
Arbeit wurden politische Instrumente geschaffen, um eine Erholung des Ar-
beitsmarktes zu erwirken. Im Mittelpunkt der Bemihungen, mehr Menschen in
Arbeit zu bekommen, steht nicht mehr die Person an sich, sondern die Vermitt-
lungsquote durch die Bundesagentur fir Arbeit. Daher werden zunachst die
Arbeit- und Ausbildungssuchenden vermittelt, die die geringsten Vermittlungs-
hemmnisse aufweisen. Junge Menschen, insbesondere mit Kindern unter drei
Jahren haben aufgrund ihrer Inanspruchnahme der dreijahrigen Erziehungszeit
die Mdglichkeit, im SGB [I-Bezug zu verbleiben ohne die Gefahr, sanktioniert zu
werden, bei einer Nichtannahme einer geringfligigen Beschaftigung. Ist dies
insbesondere fir junge Mutter eine SchutzmaBnahme, wirkt sich das System in
der Beratung vom zustdndigen Fallmanager oder Fallmanagerin auf die Auf-
nahme von einer Berufsausbildung eher negativ aus. Das Fallmanagement ver-
weist die jungen Frauen auf ihr Recht auf Erziehungszeiten, selbst wenn diese
eine Ausbildung oder Beschaftigung aufnehmen mochten. Eine zeitnahe Ver-
mittlung nach der Geburt des Kindes ist aufgrund dieser Ublichen Beratungspra-
xis kaum maoglich. Junge Miutter sind durch diese Vermittlungspraxis gezwun-
gen, die dreijghrige Erziehungszeit in Anspruch zu nehmen. Sind die drei Jahre
.Schonfrist” abgelaufen, werden sie durch das Fallmanagement in eine gering-
flgige Beschaftigungsmdglichkeit vermittelt, mit der zum einen eine eigenstan-
dige Finanzierung des Lebensunterhalts nicht mdglich ist und zum andern eine
Vermittlung in eine Ausbildung obsolet wird. Eine qualifizierte Ausbildung stellt
jedoch die einzige Mdglichkeit dar, aus den sozialen Sicherungssystemen heraus
zu kommen. In wissenschaftlichen Studien wurde aufgrund dieses Befundes
dafir pladiert, junge Frauen mit Kindern moglichst zeitnah nach der Geburt des
Kindes, eine Qualifizierung in Teilzeit zu ermdglichen, um einen mdglichst frih-
zeitigen Ausstieg aus den sozialen Sicherungssystemen zu garantieren (vgl.
Friese 2008).

Die Entgrenzung von Arbeit bei gleichzeitiger Perpetuierung des fordistischen
Arbeitsmodells in Deutschland bedingt, dass betriebliche Strukturen nicht auf
den familialen Wandel von Gesellschaft und Familie reagieren und die
Geschlechtsungleichheiten an der Schnittstelle Normalarbeitsverhaltnis, Kleinfa-
milie und Versorgungsstaat weiter beférdern. Im Folgenden werden die Dispari-
taten von Berufsorientierung und Familie im Geschlechterarrangement bearbei-
tet.
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2.1.6  Entgegensetzung von Beruf und Familie

Obwohl sich traditionelle Familienstrukturen durch Individualisierungsprozesse
immer weiter aufldsen, verliert die normative Vorstellung von geschlechtsspezifi-
scher Arbeitsteilung nicht ihre Glltigkeit. Die burgerliche Konstruktion von Ge-
schlechterordnung bildete sich in den westlichen Industrielandern mit der Struk-
turierung des Arbeitsmarktes und der Institutionalisierung der Kleinfamilie. Diese
Strukturierung ist hierarchisch und gleichzeitig, aufgrund des Gleichheitsverspre-
chens, weder widerspruchsfrei noch statisch. Diese ist insbesondere am Wandel
der Familie und dem Erwerbssystem deutlich nachzuweisen (vgl. Gottschall
1995, S. 127).

Zunachst werden Indikatoren identifiziert, die flr die geschlechtsspezifische
Arbeitsmarktsegregation bedeutsam sind und mit dem Wandel von Familien-
strukturen in Verbindung gesetzt. In einem zweiten Schritt werden die Disparita-
ten bei der Vereinbarung von Beruf und Familie dargestellt und auf die Zielgrup-
pe Junge Mutter zur Vereinbarung von Ausbildung und Familie Ubertragen.
Dabei wird als zentrales Problem die Kinderbetreuung herausgestellt, deren
Bedeutung zwar in der letzten Zeit in politischer und gesellschaftlicher Perspekti-
ve eine Aufwertung erfahren hat, bei der Vereinbarung von Beruf und Familie
aber immer noch als der gréoBte Hemmfaktor identifiziert werden kann.

Erwerbsarbeitsverhaltnisse und Berufsrollen sind auf méannliche Erwerbsbiogra-
fien ausgerichtet. Dies zeigt sich sowohl in den Zeitstrukturen, im Einkommen
und in den beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten, die darauf aufbauen, dass
eine Person in der Familie die reproduktiven Arbeiten Gbernimmt und dauerhaft
far die Familien- und Hausarbeit freigestellt ist. Dieser Platz wird den Frauen
zugewiesen, was durch die Sozial- und Familienpolitik gefordert wird, aufgrund
der strukturellen Zuweisung des Eineinhalb-Personen-Berufs'’, unabhangig von
den individuellen Erwerbsneigungen von Manner und Frauen. Insbesondere das
Ehegattensplitting ist fur diese Strukturierung maBgeblich verantwortlich und
benachteiligt Frauen in der Konkurrenz um bezahlte Arbeit. Gleichzeitig werden
die reproduktiven Tatigkeiten in der Familie und die damit verbundenen Qualifi-
kationen gesellschaftlich nicht als Arbeit anerkannt, was auch zu einer systema-
tischen Abwertung von Frauenarbeit auch im Erwerbssystem fuhrt. Zwar wur-
den die im historischen Kontext herausgebildeten Dienstleistungen in der Familie
ein Stuck weit in das Erwerbssystem integriert, wie zum Beispiel erzieherische
und pflegerische Berufe sowie Reinigung und Gastebetreuung, es erfolgte je-

" Der Eineinhalb—Personenberuf ist dadurch gekennzeichnet, dass ein (Ehe)-Partner einer vollzeitli-

chen Erwerbsarbeit nachgeht und der andere (Ehe)-Partner einer Teilzeitbeschaftigung nachgeht
sowie die Kinder und den Haushalt versorgt (vgl. Beck/Beck-Gernsheim 1994).
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doch keine vollstandige Verberuflichung im Sinne einer Professionalisierung.
Vielmehr konstituierten sich so genannte Frauenberufe (vgl. Krliger 2003), die
schlechter entlohnt werden und als ein Zuverdienst zum Familieneinkommen
konzipiert wurden.

Mit dem Wandel der Familienstrukturen zu vielfaltigen Modellen und insbeson-
dere die hohe Anzahl von so genannten Ein-Eltern-Familien (vgl. Nave-Herz
2002, S. 18), aber auch der statistische Befund, dass in Deutschland immer mehr
Paare dauerhaft kinderlos beleiben (vgl. Peuckert 2004, S. 147) pragt die aktuel-
le Diskussion von der Familie als Auslaufmodell oder die Aufkiindigung des Ge-
nerationenvertrags (vgl. Kortendiek 2004, S. 384). Neben vielfaltigen Unterfor-
men von Familienstrukturen koénnen derzeit drei Hauptformen bestimmt
werden: erstens Ehepaar mit einem oder mehreren Kindern, die in einem ge-
meinsamen Haushalt leben; zweitens unverheiratete Eltern mit einem oder meh-
reren Kindern und drittens allein erziehende Mutter oder Vater mit einem oder
mehreren Kindern, ohne einen Lebenspartner im Haushalt. Aufgrund dieser
Vielfaltigkeit muss eine neue Begriffsbestimmung von Familie vorgenommen
werden, die auf einem Minimalkonsens basiert. So bestimmen BEck und BECK-
GERNSHEIM (1994, S. 10ff.) Familie als gemeinsame Lebens- und Wohnform von
Erwachsenen und Kind(ern).

In die aktuelle Debatte um den Wandel familialer Strukturen nimmt mit dem
siebten Familienbericht der Begriff der ,Familie als Herstellungsleistung” (vgl.
BMEFSFJ 2006) Eingang in die Fachdiskussionen. Ausgangspunkt war die Errech-
nung des Bruttosozialprodukts von Haushalts- und Familienarbeit, das deutlich
Uber dem von Erwerbsarbeit liegt (vgl. Schier/Jurczyk 2007), womit der gesell-
schaftliche Wandel der Familie in den Mittelpunkt des politischen Interesses
gerlickt wurde. Familie als Herstellungsleistung beschreibt dabei im Wesentli-
chen zwei Prozesse: Zum einen das permanente neue Herstellen von Familie als
gemeinschaftliches Ganzes durch alltdgliches und biografisches Handeln, was in
Analogie zum sozialkonstruktivistischen Ansatz des ,doing Gender” als ,doing
Familiy” bezeichnet werden kann (vgl. ebd.). Zum anderen auf konkrete Alltags-
praktiken und Gestaltung von Familie durch ihre Mitglieder, um das Konstrukt
im Alltag lebbar zu machen.

Der Begriff der Familie fokussiert damit im Wesentlichen mehr auf das Paradig-
ma des Handelns als auf das Paradigma des Institutionellen. Die Institution Fami-
lie weist heute in ihren vielschichtigen Formen Strukturen auf, die mit sozialen
Netzwerken vergleichbar sind (vgl. ebd.), die zentriert sind auf verlassliche per-
sonliche Fursorgebeziehungen. Die Zughorigkeit zum Netzwerk Familie ist dabei
nicht an Ehe oder an das Zusammenleben in einem Haushalt gebunden. Familia-
le Firsorgebeziehungen kdnnen an mehreren Standorten positioniert sein, an

50



Junge Mutterschaft zwischen individueller und gesellschaftlicher Benachteiligung

denen Eltern mit minderjdhrigen Kindern leben, getrennte oder pendelnde El-
ternteile, ebenso wie Erwachsene Kinder, ihre alten Eltern und weitere Ver-
wandte. Moderne theoretische Konzeptionen zur Familienerziehung (vgl. Ecarius
2007) gehen von einem familialen Wandel aus, der als eine Ausdifferenzierung
der Privatheit verstanden werden kann. PEUCKERT (2004) unterscheidet dabei
zwischen drei Typen: der kindorientierte Privatheitstypus in der Normalfamilie,
der partnerorientierte Privatheitstypus und der individualistische Privatheitstypus
(vgl. Peuckert 2004, S. 376). Das Erziehungsverhaltnis in einer Familie ergibt sich
demnach nicht nur aus dem ,generativen gebdirtlichen Verhaltnis von Mutter
und leiblichem Kind, sondern es kdonnen auch andere erwachsene Personen,
soziale ,Vater” und ,Mdutter”, neue Partner und Partnerinnen [...] sein, die den
kindorientierten Privatheitstypus konstituieren” (Ecarius 2007, S. 145).

Das haushaltstibergreifende familiale Netzwerk steht dabei in einem engen
Bezug zum Wandel der Erwerbsarbeit, die zwar immer noch vorrangig am
mannlichen Normalarbeitsverhéltnis ausgerichtet ist, aber durch vielfache Be-
schaftigungsformen mehr und mehr verflissigt.

Im Jahre 2005 waren rund ein Drittel aller abhdngig Beschaftigten in so genann-
ten ,atypischen” Beschéaftigungsverhaltnissen tatig. Bei den Frauen lag die Quo-
te mit 54% sogar noch deutlich hdher (vgl. Schier/Jurczyk 2007, S. 12). Damit
einher geht eine zeitliche Flexibilisierung sowie eine Flexibilisierung der Ar-
beitsorte. Insbesondere in der Dienstleistungsbranche sind tGberwiegend Frauen
mit flexiblen und unregelmaBigen Arbeitszeiten beschaftigt, sowie in Teilzeit, so
dass die Arbeitszeiten im Tages- und Wochenverlauf erheblich differieren und
aufs Neue den familialen Strukturen angepasst werden missen. Durch den ver-
starkten Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien findet
neben der Entgegensetzung von Beruf und Familie auch eine rdumliche Ent-
grenzung von Arbeit statt. Telearbeit und AuBendienst verweisen auf neue For-
men sowie Umzugs- und Pendelmobilitdt, die einen direkten Einfluss auf das
Familienleben nehmen. Familienzeiten und gemeinsame Zeit in der Familie mis-
sen auf die veranderten Arbeitszeiten abgestimmt werden. Dieses betrifft im
besonderen MafBe die Betreuung und Versorgung von minderjahrigen Kindern.

Gleichzeitig ist zu erkennen, dass die Betreuungszeiten in Kindergarten und
Schulen sowie der nur schleppend voranschreitende Ausbau von Ganztagsschu-
len mit diesen Entwicklungen in Gesellschaft und Okonomie nicht Schritt halten.
Vor allem Frauen sind oftmals dazu gezwungen, berufliche Orientierungen auf-
zugeben, aufgrund des mangelhaften und qualitativ unzureichenden Kinder-
betreuungsangebots (vgl. Peuckert 2004, S. 267). Diese gilt in besonderer Weise
fur Alleinerziehende und fir Frauen, die bislang noch keiner Berufstatigkeit
nachgegangen sind (vgl. Andre3 2000). In der DJI-Kinderbetreuungsstudie (vgl.
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Bien et al. 2007) konnte gezeigt werden, dass Eltern, die einer geregelten Er-
werbstatigkeit nachgehen, eher Zugang zu Ganztagskindergartenplatzen ha-
ben, als Mltter und Vater mit einem niedrigen Qualifizierungsniveau.

Hochqualifizierte Frauen und Manner werden einerseits bevorzugt behandelt bei
der Vergabe der Betreuungsplatze, anderseits erzielen sie ein Einkommen, um
teurere Kinderbetreuungsplatze finanzieren zu konnen. Hier wurde ein enger
Zusammenhang zwischen Bildungs- und Einkommensniveau und die Entschei-
dung fir das mannliche Erndhrermodell festgestellt. Es gilt: Je niedriger das
Einkommen, desto eher entscheiden sich Familien fir das méannliche Erndhrer-
modell, bei dem die Mutter vorerst zu Hause bleibt, um die Betreuung der Kin-
der zu Ubernehmen (vgl. ebd., S. 8). Frauen mit einem niedrigen Bildungsab-
schluss bevorzugen im Gegensatz zu gut ausgebildeten Frauen eher das Drei-
Phasen-Modell'" (vgl. Peuckert 2004, S. 267).

Trotz der angesprochenen Wandlungsprozesse bleibt das familiale Leitbild der
~guten Mutter” und des ,guten Vaters” im deutschen Wohlfahrtsstaat hartna-
ckig bestehen. Eine ,,gute Mutter” gehdre zum Kind (vgl. Schneider/Rost 1998,
S. 217) und ist flr eine Rund-um-Betreuung 24 Stunden am Tag zustandig. Em-
pirisch lasst sich dieses Leitbild bei der Betrachtung der Erziehungszeiten fassen.
Immer noch wird am haufigsten die Elternzeit von Frauen in Anspruch genom-
men, nicht nur weil sie meist weniger verdienen, sondern Uberwiegend (70%),
weil sie ganz flr ihr Kind da sein wollen (vgl. ebd., S. 221). Fir die meisten MUt-
ter ist es ,selbstverstandlich”, dass sie die Erziehungszeit nehmen. Als Begriin-
dung geben die Frauen an, dass sie besser flr das Kind sorgen kénnten als der
Partner, die Vater hingegen nennen meist finanzielle Griinde, und dass der All-
tag ohnehin von der Partnerin gemanagt werde, auch wenn sie Vollerwerbstatig
ist (vgl. Peuckert 2004, S. 269). Aber auch in diesem Bereich ist ein Paradig-
menwechsel erkennbar: Mit der Einrichtung des Elterngeldes im Jahr 2007 stieg
auch die Anzahl der Inanspruchnahme von Erziehungszeiten durch die Vater von
3,5 auf immerhin 7% an (vgl. Schier/Jurczyk 2007, S. 13).

Die Definition einer guten Mutter war bis in die siebziger Jahre synonym mit
dem Leitbild der guten Hausfrau, die ganztatig fur die Versorgung der Kinder
und des Haushaltes zustandig ist. In diese Zeit fallt auch das Privileg von Frauen,
Hausfrau zu sein, da man es sich leisten kann. Diese Mdutter rekrutierten sich
noch in den 1970er Jahren aus Frauen der mittleren und héheren Schicht. Heute

""" Das Drei-Phasen-Modell bedeutet, dass Frauen nach der Schul- und Berufsausbildung solange

ihren Beruf ausiiben, bis das erste Kind geboren ist (1. Phase). In der zweiten Phase kiimmert
sich die Mutter um Kindererziehung und Haushalt (2. Phase). Wenn die Kinder erwachsen sind,
kdnnen die Frauen in der dritten Phase wieder einer Erwerbstatigkeit nachgehen.
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hat sich das Bild der Vollerwerbshausfrau grundlegend gedndert. Unter den
jingeren Ganztagshausfrauen ist die Quote der Frauen mit einem niedrigen
Ausbildungsniveau, die noch nie erwerbstatig waren, besonders hoch (vgl. Nave-
Herz 2002, S. 54), Frauen der Mittel- und Oberschicht haben meist einen hohen
Bildungsabschluss und gehen einer geregelten Erwerbsarbeit nach. Auch be-
kommen gut gebildete Frauen immer ofter weniger oder sogar keine Kinder, als
Frauen aus sozial schwierigen Verhaltnissen, denn immer mehr Frauen mit einen
hoéheren Bildungsabschluss schieben die Familiengriindung zugunsten von Kar-
riereoptionen weiter hinaus bzw. entscheiden sich ganz gegen eine Familien-
griindung.

Im Zuge von Individualisierung und Pluralisierung der Lebenswelt ist im 20. Jahr-
hundert die Anzahl der erwerbstatigen Mutter erheblich angestiegen: Die Er-
werbsbeteiligung hat von 1950 bis 1982 von 22,5% auf 46,2% bei Mittern mit
einem Kind unter 15 Jahren zugenommen, bei Muttern mit zwei oder mehr
Kindern hat sie ebenfalls um ca. 10% zugenommen (vgl. Kaufmann 1990, S.
103 f.). Die Erwerbsbeteiligung von Muttern mit Kindern unter sechs Jahren ist
dabei nur unwesentlich niedriger. Die aktuelle Erwerbsbeteiligung bei Muttern
mit Kindern unter 15 Jahren ist in Deutschland noch erheblich héher. Laut dem
siebten Familienbericht sind 76% der Mutter mit einem Kind erwerbstatig, 64%
der Mutter mit zwei Kindern und 46% mit drei und mehr Kindern (vgl. BMFSFJ
2006, S. 70).

Dabei ist die Erwerbsbeteiligung der Mutter in Ostdeutschland héher (18%) (vgl.
BMFSFJ 1994, S. 152) als in Westdeutschland. Frauen mit Kindern unter drei
Jahren gehen allerdings nur zu 48% einer Erwerbsbeteiligung nach (vgl. Allmen-
dinger et al. 2006, S. 165), bei Vatern hat die Anwesenheit von Kindern hinge-
gen kaum Einfluss auf die Erwerbsbeteiligung. Obwohl Frauen heute starker am
Arbeitsmarkt partizipieren ist festzustellen, dass ein groBer Anteil an Frauen in
Teilzeit beschaftigt ist: Im Jahre 2004 lag die Teilzeitbeschaftigtenquote bei
Frauen in Westdeutschland bei 51%, in Ostdeutschland bei 38%. Bei den Man-
nern hingegen ist Teilzeitbeschaftigung so gut wie kein Thema, sie liegt in
Westdeutschland bei ca. 15%, in Ostdeutschland bei ca. 18%. ALLMENDINGER ET
AL. (2006) stellen fest, dass durch die hohe Teilzeitbeteiligung von Frauen und
die damit einhergehende geringere Arbeitszeit, Frauen nur zu 41% am gesamt-
wirtschaftlichen Arbeitsvolumen beteiligt sind, obwohl sie fast die Halfte (49%)
aller Beschaftigen darstellen. Aber nicht nur die geringere Arbeitszeit, auch die
.Beschaftigungsliicken” ist bei Frauen besonders ausgepragt, da sie meist die
Elternzeit allein in Anspruch nehmen und der Wiedereinstieg nach der Familien-
phase sich meist nicht nahtlos gestalten lasst (vgl. ebd. 2006, S. 165).
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Trotz der vergleichsweise hohen Erwerbsorientierung von Frauen insgesamt,
werden berufstdtige Mitter auch heute noch als ,Rabenmutter” stigmatisiert
(vgl. Fellner 1992/ Spiegel 2007, S. 52 ff.). Die Diskussion, ob eine ganztagige
Kinderbetreuung sowie die Ganztagsschule Kindern in ihrer physischen und
psychischen Entwicklung schaden, ist bis heute hoch aktuell. Anderseits ist fest-
zustellen, dass die immer noch geringe Erwerbsbeteiligung von Mdttern mit
minderjahrigen Kindern (60%) (vgl. Statistisches Bundesamt 2003) auch ein
hohes Armutsrisiko von Familien mit Kindern und insbesondere von Ein-Eltern-
Familien birgt (vgl. Ullrich 2005, S. 137). Zahlreiche Untersuchungen in den
letzten Jahren zeigen (vgl. Rerrich 1988; Kaufmann 1990; BMFSFJ 2006), dass
junge Menschen mit Kindern besonders von Armut betroffen sind. Dabei ist
festzustellen, dass sich insbesondere die Anzahl der Kinder zu einem zentralen
Element sozialer Ungleichheit entwickelt (vgl. Kaufmann 1990, S. 110). KAUF-
MANN entwickelt vier Thesen, die den Zusammenhang von Familien und 6kono-
mischer Benachteiligung erklaren (vgl. ebd. S. 111 ff.):

1. Ausbildungsdauer: Die Aufwendungen pro Kind steigen mit zu-
nehmender Ausbildungsdauer an. Die Dauer der Schulausbil-
dung erhéht sich seit den 1950er Jahren kontinuierlich. Verlie-
Ben zu dieser Zeit noch 80% der Kinder mit 15 Jahren das
Schulsystem waren es bereits 1975 nur noch 30%. Das Eintritts-
alter in eine Berufsausbildung erhéht sich seit 1970 (16,6 Jahre)
bis im Jahre 2002 auf durchschnittliche 19,3 Jahre. Dabei ist das
Eintrittsalter von mannlichen und weiblichen Jugendlichen nahe-
zu gleich (vgl. BMBF 2004, S. 77). KAUFMANN geht von einer
durchschnittlichen Ausbildungsverlangerung von vier Jahren in
den letzten Jahrzehnten aus, was bedeutet, dass die Kinder um
mehr als ein Viertel langer abhangig von ihren Eltern sind als in
der Mitte des letzten Jahrhunderts.

2. Erwerbstatigkeit von Frauen: Durch die steigende Erwerbsta-
tigkeit von Frauen vor und nach der Familienphase wird ,das zu-
sammengefasste Haushaltseinkommen beider Partner zum Nor-
malfall und damit zur Basis des ,Familienkalkils’. Werden in
einen Haushalt Kinder geboren, ist ein Partner (meist die Frau)
gezwungen, die Erwerbsarbeit zugunsten der Familienarbeit
zumindest fir einen gewissen Zeitraum aufzugeben”. Junge

12

Aufgrund der wohlfahrtsgesellschaftlichen Orientierung von Familien auf die Alleinverdienerehe
(Ehegattensplitting) sowie die unzureichende Kinderbetreuung fir Kinder unter drei Jahren und
lediglich der Anspruch auf einen Halbtags-Kindergartenplatz fur Kinder tber drei Jahren, ist es
den Familien nahezu unmdglich, nur kurze Zeit auf ein Gehalt zu verzichten. Eine schnelle Rick-
kehr in den Beruf kann daher nur selten realisiert werden.
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Familien ohne Kinder weisen einen Einkommensvorsprung von
ca. einem Drittel auf, der sich erst in der spateren Lebensphase —
vermutlich wenn der Partner, der fir die Kinderbetreuung zu-
standig war, wieder in das Erwerbsleben eintritt, oder die Unab-
hangigkeit von bereits erwachsenen Kindern - auflést. Noch
deutlicher wird diese, betrachtet man das Pro-Kopf-Einkommen.
In allen Altersstufen des Haushaltsvorstandes sinkt das Pro-Kopf-
Einkommen drastisch ab, wenn Kinder geboren werden, beson-
ders in jingeren Altersgruppen (unter 25 Jahren). Hier erreicht
eine Zwei-Kinder-Familie noch nicht einmal die Halfte des Pro-
Kopf-Einkommens eines kinderlosen Paares.

Staatliche Transferleistungen: Die Entwicklung von staatlichen
Transferleistungen fir Familien hat sich im Gegensatz zum Ein-
kommen ungleich stark entwickelt. Der Familienlastenausgleich,
bestehend aus der Summe von Kindergeld und Steuerfreibetra-
gen, ist im Vergleich zu anderen EinkommensgréBen gesunken.
Einzig die Hohe des Kindergeldes kann als ein Bestandteil politi-
scher Mandvriermasse angesehen werden und entbehrt als ein-
ziger Teilbereich des sozialen Sicherungssystems einer institutio-
nellen Garantie. Auch das Wohngeld ist nicht in dem Mafe
gestiegen wie die allgemeine Einkommensentwicklung. Zuletzt
ist an dieser Stelle das Ehegattensplitting zu nennen, das unab-
hangig von der Anzahl der Kinder ist und somit kinderlose Ehe-
paare beglnstigt.

Anzahl der Kinder: Mit der Anzahl der Kinder sinkt das Ein-
kommen der Familie. Die Relation des durchschnittlichen Pro-
Kopf-Einkommens hat sich mit steigender Kinderzahl in den letz-
ten Jahren deutlich verschlechtert (ca. 6%). Der Anteil der Fami-
lien unter der nach Sozialhilfesatzen definierten Armutsgrenze
hat sich nahezu verdoppelt, wobei die Zunahme bei Familien mit
nicht erwerbstatigen Mittern besonders stark war.

Es kann festgestellt werden, dass die Ubernahme von Erziehungsverantwortung
fir zwei Kinder eine EinkommenseinbuBe von ca. 50% bedeutet. ,Mit jedem
zusatzlichen Kind ergibt sich eine doppelte, scherenartige Verschlechterung der
okonomischen Familienhaushalte: einerseits zunehmende Kosten, andererseits
sinkende Arbeitseinkommen. Steuerverginstigen und Transferleistungen ver-
mogen diese Einkommensverluste nur unzureichend und mit sinkendem Wir-

kungsgrad auszugleichen” (Kaufmann 1990, S. 115).
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Eine - nicht nur 6konomisch gesehen - besonders benachteiligte Gruppe stellen
allein erziehende Mutter dar. Wahrend allein erziehende Vater Gberwiegend ihre
Erwerbstatigkeit beibehalten und die Kinderversorgung meist innerfamilidr ge-
regelt wird, lebten Alleinerziehende im Jahre 2003 zu 35,4% unter der Armuts-
grenze (vgl. Ullrich 2005, S. 137).

Armut ist nur schwer zu operationalisieren, da es unterschiedliche Aspekte von
Armut gibt, die unterlegt sind von bestimmten normativen Annahmen und Vor-
entscheidungen. Diese gilt gleichermaBen fir Messkonzepte von Armut (vgl.
Meier et al. 2003, S. 22). Konkret kdnnen drei zentrale Formen von Armut aus-
gemacht werden: Erstens kann Armut als Form von sozialer Ungleichheit ange-
sehen werden, zweitens ist Armut Ausdruck materieller Deprivation und drittens
kann Armut als soziale Konstruktion und gesellschaftlich zugewiesener (stigma-
tisierender) Status bezeichnet werden. Auch die Armutsgrenzen werden in un-
terschiedlicher Weise definiert. Bei der Definition der absoluten Armutsgrenze
wird versucht, Armut als materielle Deprivation zu objektivieren, dieses erfolgt
Uber die ,SubsistenzmalBe” (Ullrich 2005, S. 124), d.h. der notwendige Bedarf
einer Person oder eines Haushaltes wird mit Hilfe eines Warenkorbs bestimmt.
Bei der relativen Armutsgrenze, wie sie am hdufigsten definiert wird, wird ein
bestimmter Grad von Abweichung vom gesellschaftlichen Durchschnittsein-
kommen als Armut definiert. Ublich sind dabei 40-, 50- und 60-Prozentgrenzen.
Wer also z.B. weniger als 50% des Durchschnittseinkommens erzielt gilt als arm.
Die relative Armut steigt und fallt mit dem Grad an sozialer Ungleichheit einer
Gesellschaft: ist die soziale Ungleichheit gering ist per Definition auch die Armut
gering — und umgekehrt (vgl. ebd., S. 125). Zum Tragen kommt diese, wenn
beispielsweise Politiker und Politikerinnen im Zuge der Hartz-Reformen konsta-
tieren, dass Deutschland immer noch auf einem hohen Niveau klage. Andere
Armutsdefinitionen setzten dagegen die Lebensweise als Indikator an, wie Woh-
nen, Bildung und Gesundheit. Diese Definition ist nach ULLRICH zwar theoretisch
Uberzeugend, erschwert allerdings die konkrete Messung von Armut, da mehre-
re Armutsgrenzen festgelegt werden missen. In Deutschland wird zur Messung
von Armut meist die Sozialhilfequote bzw. die Sozialhilfeberechtigung als Ar-
mutsgrenze definiert. Dabei wird die relative und absolute Armut kombiniert
sowie die Ressourcen und Deprivationsansatze. Auch diese Definition ist sozial-
wissenschaftlich als problematisch einzustufen, da hier ein festgesetzter Wert
unreflektiert Gbernommen wird. Wird etwa der Zugang zur Sozialhilfe ver-
scharft, wie im Zuge der Hartz-Reformen, verringert sich die Zahl der Anspruchs-
berichtigten und somit auch die Zahl der als arm geltenden Menschen (vgl. ebd.,
S.127).

Aufgrund der wohlfahrtsstaatlichen Praferenz, Mutter aus dem Erwerbssystem
auszuschlieBen, bedingt durch unzureichende Mdglichkeiten der Kinderbetreu-
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ung, gesellschaftlicher Mtterbilder und Benachteiligungen am Arbeitsmarkt, ist
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Alleinerziehende besonders prekar.
Sie sind dadurch meist auf Sozialhilfe (ALG Il) angewiesen, von Erwerbsarbeit
bzw. im Fall der jungen Mutter von Berufsausbildung ausgeschlossen und stellen
somit einen groBen Anteil derer, die in unserer Gesellschaft als arm gelten.

Noch in den 1980er und 1990er Jahren war die Familiefrage sowie die Verein-
barkeit von Beruf und Familie ein Thema, das allein von der Frauen- und Ge-
schlechterforschung empirisch und theoretisch bearbeitet wurde. Mit der Dis-
kussion um die demografische Entwicklung, die einhergeht mit einem
Geburtenriickgang, rickt das Thema um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
und die darin liegende Frage, warum Frauen — und vor allem gut gebildete Aka-
demikerinnen - sich immer seltener fir Kinder zugunsten der Karriere entschei-
den in den Mittelpunkt. Hauptfaktoren, warum in Deutschland eine Vereinbar-
keit von Familie und Beruf nur schwer zu bewaltigen ist, sind das System der
Halbtagsschule sowie der mangelnde Aufbau kollektiver frihkindlicher Betreu-
ung und Foérderung. KAUFMANN (2006) identifiziert auf Basis einer familienpoliti-
schen Analyse Schwachen, die in Deutschland zu dem Geburtenriickgang ge-
fihrt haben, obwohl in anderen europdischen Landern eine glnstigere
Entwicklung zu verzeichnen ist. Einer der groBen Schwachen in der der Famili-
enpolitik resultiert aus dem foderalistischen System: die monetare Familienpolitik
ist Gberwiegend auf Bundesebene angesiedelt, wahrend die Dienstleistungen fur
Eltern und Kinder Sache der Lander ist. Aufgrund des anhaltenden Foderalis-
musstreits, werden die Belange der Eltern und Kinder nicht auf allen Ebenen
umfassend berlcksichtigt.

Vergleicht man die monetaren Aufwendungen fur Familien mit anderen europa-
ischen Landern ist diese vergleichsweise hoch, doch werden laut KAUFMANN
darunter erhebliche Betrdage subsumiert, die keine familienpolitischen sondern
steuersystematische Grlinde haben. Zu nennen sind hier insbesondere das Ehe-
gattensplitting, das vor allem Ehepaare ohne Kinder in besonderer Weise be-
glinstigt sowie die Steuerfreiheit bei vorliegendem Existenzminimum von Kin-
dern (vgl. Kaufmann 2006, S. 118). Eine weitere ungunstige Entwicklung in der
Familienpolitik ist die mangelnde Zusammenarbeit und Abstimmung Uber Res-
sortgrenzen hinweg. Beispielhaft ist hier die mangelnde Abstimmung zwischen
dem Familienministerium und dem Finanzministerium zu nennen. Vorschlage zur
Finanzierung von mehr Kinderbetreuungsplatzen fur Kinder unter drei Jahren
(vgl. BMFSFJ 2004b) haben keine finanzielle Grundlage, da die Kosten nicht in
den Finanzrahmen des Finanzministeriums passen. Ahnliche Abstimmungs-
schwierigkeiten und sogar noch weitergehende Kompetenzrangeleien bestehen
zwischen dem Familien- und Bildungsministerium.
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Die Finanzierung des Ausbaus der Kinderbetreuung fir unter Dreijahrige konnte
erst mit dem Beschluss der Bund-Lander-Arbeitsgruppe am 28.08.2007 auf eine
gesetzliche Grundlage gestellt werden. Das Tagesbetreuungsausbaugesetzt soll
dazu beitragen, dass der Ausbau der Kinderbetreuung von Januar 2008 bis zum
Jahre 2013 ausgeweitet wird, um Eltern bedarfsgerechte Angebote unterberei-
ten zu kdnnen. Als Marge nennt das Ministerium den Bedarf von 750.000 Plat-
zen, finanziert durch den Bund und die Kommunen.

Klnftig sollen fir Kinder unter drei Jahren Betreuungsplatze nach Bedarf zur
Verfligung gestellt werden, insbesondere fir Kinder, deren Eltern erwerbstatig
sind oder sich in einer beruflichen BildungsmaBnahme befinden oder deren
Wohl nicht gesichert ist. Hierzu zdhlen auch Kinder arbeitsloser Eltern ab dem
Zeitpunkt der Arbeitsaufnahme (vgl. §24 Abs.3 TAG). Der Forderungsauftrag
von Tageseinrichtungen zur Bildung, Erziehung und Betreuung wird durch die
Formulierung von Qualitdtsmerkmalen starker konkretisiert und auf die Kinder-
tagespflege ausgedehnt (vgl. § 22 Abs. 1 und 3 TAG).

Die Tagespflege soll im Interesse des Kindeswohls und der Férderung von Kin-
dern, der Unterstitzung von Familien sowie mit Blick auf einen verbesserten
Erwerbsstatus von Tagespflegepersonen zu einer eigenstandigen Form &ffentli-
cher Kinderbetreuung werden. Die Anerkennung der Tagespflege als qualitativ
gleichrangige Alternative zur Tagesbetreuung flr Kinder unter drei Jahren er-
folgt durch eine spirbare Aufwertung und Qualifizierung: Die Anforderungen
an das Tagespflegepersonal wird durch die Prifung der personlichen und fachli-
chen Eignung erhdht, um qualitativ hochwertige Standards zu erreichen. Gleich-
zeitig wird die soziale Absicherung der in der Tagespflege tatigen Personen
durch einen verbesserten Krankenversicherungsschutz gestarkt.

Die geplante Ausweitung der Betreuung von unter Dreijdhrigen durch einen
Ausbau der Tagespflege wird durch das Tagesbetreuungsgesetz in den Fokus
der familienpolitischen Diskussion gestellt. Bereits im Jahr 2004 hat das Deut-
sche Jugendinstitut (DJI) im Auftrag des Bundesfamilienministeriums ein Gutach-
ten zur Tagespflege erstellt. Neben einer detaillierten Situationsbeschreibung
wurden auch Empfehlungen fir einen zukunftsweisenden Ausbau der Tages-
pflege ausgesprochen (vgl. Bien et al. 2007). Gegenwartig haftet der Tagespfle-
ge vielfach der Makel fehlender Transparenz, mangelnder Fachlichkeit, unzu-
langlicher Qualitat, geringer Stabilitdt und inakzeptabler Honorierung der
Tagespflegepersonen an. Wenn in Zukunft ein ausgebautes System der Tages-
pflege als verlasslicher Baustein im Rahmen des &ffentlichen Kindertagesbetreu-
ungsangebots entstehen soll, dann muss sie flachendeckend an fachlicher Kon-
tur, an personeller Kontinuitdt und an organisatorischem Profil gewinnen. Das
heiBt, das Nachfrage- und Angebotssystem muss flachendeckend verbessert
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werden. Im Bereich des Nachfragesystems gehort dazu, dass Eltern die Méglich-
keit erhalten, vor der Anbahnung und wahrend des Betreuungsverhaltnisses
beraten zu werden und zuverlassige Informationen Uber die Qualitat der Tages-
pflegestelle zu bekommen. Um das Angebotssystem zu verbessern, missen die
Arbeitsbedingungen fur Tagespflegepersonen auf ein der Leistung besser ange-
passtes Niveau gehoben werden. Dieses beinhaltet im Wesentlichen die Formu-
lierung und Umsetzung von Qualitatsstandards in der Tagspflege (vgl. Keimele-
der et al. 2004).

Trotz der gesetzlichen Zementierung von Kinderbetreuung haben junge Familien
bislang kaum die Moglichkeit, Familie und Beruf oder Ausbildung zu vereinba-
ren: Es fehlt an ausreichend und qualitativ guten Betreuungsplatzen, vor allem
flr die unter dreijahrigen Kinder. Der Vergleich mit anderen westeuropaischen
Landern zeigt, dass Deutschland zwar bei den finanziellen Transfers an die Fami-
lien gut aufgestellt ist, denn nach Luxemburg wird in Deutschland das zweit-
hochste Kindergeld in der Europaischen Union gezahlt. Dennoch mangelt es an
ausreichenden institutionellen Betreuungsmaoglichkeiten. Die Versorgungsguote
bei Kinderkrippen liegt in Westdeutschland bei lediglich 2,7 Prozent. Fir junge
Mutter besteht kaum die Mdglichkeit, ein Kind unter drei Jahren institutionell
betreuen zu lassen, sie muss die Betreuung des Kindes die ersten drei Jahre noch
bis zum Jahr 2013 selbst leisten, erst dann besteht ein Rechtsanspruch auf einen
Betreuungsplatz, allerdings nur am Vormittag. Auch dieses stellt keine ausrei-
chende Médglichkeit dar, um mdoglichst zeitnah nach der Geburt in Qualifizie-
rung, Ausbildung oder Erwerbsarbeit einzuminden.

FUr den Erfolg einer beruflichen Integration bzw. Beraufsausbildung ist ein aus-
reichendes Angebot an Kinderbetreuung elementare Voraussetzung. Von be-
sonderer Bedeutung fir junge Mitter und ihre Kinder sind qualitativ hochwerti-
ge und kostengerechte Angebote, die frihkindliche Bildung und Foérderung mit
flexiblen Zeitstrukturen verbinden. Die Risiken junger Mutterschaft erfordern
neben einer professionellen Unterstiitzung und Begleitung eine qualitativ hoch-
wertige Kinderbetreuung, die zum einen die Sicherung des ,doppelten Kindes-
wohls” (vgl. Anslinger/Thiessen 2004, S. 24) garantiert und zum anderen eine
nachhaltige Korrektur der nicht selten vorzufindenden labilen Mutter-Kind-
Bindung fordert.

Gerade fur Kinder junger Mutter aus bildungsfernen Milieus sollte eine Betreu-
ung auch eine Férderung der Kinder beinhalten. Gleichzeitig ist Kinderbetreuung
und -forderung eine unabdingbare Voraussetzung flr die Mdglichkeit, eine Be-
rufsausbildung und Erwerbstatigkeit aufzunehmen. In diesem Zusammenhang
tragt Kindertagesbetreuung zur gesamtgesellschaftlichen Entwicklung in einem
doppelten Sinne bei: die frihe Férderung erhéht einerseits mafBgeblich die
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Chancen auf Bildungsaufstiege, andererseits unterstitzt die Sicherung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf bzw. Ausbildung die wirtschaftliche Entwick-
lung.

Im Leitfaden ,Zur Verbesserung von flexibler Kinderbetreuung und damit der
Vermittlung von Alleinerziehenden” der Bundesagentur fir Arbeit (BA) werden
Alleinerziehende als Zielgruppe der Vermittlungsbemihungen dargestellt. Diese
steht vor dem Hintergrund, dass Alleinerziehende beim Zugang zum Arbeits-
markt an ihren multiplen Vermittlungshemmnissen scheitern. Fehlende Qualifi-
kation, unzureichende Kinderbetreuung und Vorbehalte der Arbeitgeber sind
die Hurden flr junge Mutter auf dem Weg in den ersten Arbeitsmarkt. Die Bun-
desagentur flr Arbeit stellt fest, dass durch die Bereitstellung von Kinderbetreu-
ungsplatzen die Rahmenbedingungen verbessert und vorhandene Wettbe-
werbsnachteile am Arbeitsmarkt flr Frauen vermieden werden konnen.
Arbeitsmarktpolitische Veranderungen erfordern mehr denn je Mobilitdt und
Flexibilitat, so dass auch familidre Netzwerke nur noch erschwert genutzt wer-
den kénnen. Gerade fiir Alleinerziehende werden daher in naher Zukunft flexib-
le Kinderbetreuungsplatze bendtigt.

Mit dem Leitfaden will die Bundesagentur flr Arbeit zu einer Diskussion anregen
sowie praktische Losungsmaoglichkeiten aufzeigen. Allerdings ist die auBerhausli-
che Kinderbetreuung gebunden an die Dauer der MaBnahme und/oder die
Erwerbsarbeit beider Elternteile. Die Regelung, Unterstlitzung nur zu gewahren,
wenn beide Elternteile erwerbstatig oder in MaBnahmen sind, ist aus padagogi-
scher Sicht nicht sinnvoll. Durch das Ende einer MaBnahme oder Arbeitslosigkeit
eines Partners oder Elternteils wird die Unterstiitzung der Kinderbetreuung ein-
gestellt, so dass Kinder aus vertrauten Fordergruppen ausscheiden mussen.

Insbesondere das Thema Kinderbetreuung kann als ein Schlisselthema heran-
gezogen werden, um Work-Life-Balance fir junge Familien in Deutschland her-
zustellen. Selten ist dieses Thema in der Offentlichkeit so kontrovers diskutiert
worden wie heute. Jedoch ist auch festzustellen, dass nicht nur die Kinder-
betreuung elementar ist, um Ubergange von der Elternzeit in Erwerbsarbeit oder
Qualifizierung und Ausbildung herzustellen. Vielmehr sind in Deutschland trotz
langsamer Wandlungsprozesse in den jlingeren Generationen das Mutterbild
(vgl. Limbach 2004) sowie die Strukturierung von Offentlichkeit und Privatheit
ideologisch belastet und hemmend flr den Eintritt von Frauen in das Erwerbsle-
ben.

Zurickzufihren ist die gesellschaftliche politische Ricksichtslosigkeit gegenlber
Familien in Deutschland auf eine kulturelle und individualistische Lebens- und
Wirtschaftsauffassung, die auch die Rechtsordnung pragt: ,Kinder gelten als

60



Junge Mutterschaft zwischen individueller und gesellschaftlicher Benachteiligung

Privatsache, die flr sie getatigten Ausgaben als Konsum” (Kaufmann 2006, S.
119). Diese 6konomische Auffassung kritisierte schon im 19. Jahrhundert FRIED-
RICH LiST (1789-1846) an ADAM SMITHS (1723-1790) Theoriebildung, der das Auf-
bringen von Schweinen als produktive, das jenige von Kindern als unproduktive
Tatigkeit einordnete (vgl. Backhaus 2005). Die Trennung von produktiver und
reproduktiver Tatigkeit hat zur Folge, dass bis heute die Haushaltsproduktion
kein Bestandteil der volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung ist. Steuerrechtlich
wird beispielsweise kaum Ricksicht auf die unterschiedliche Hohe des Existenz-
minimums in Haushalten mit und ohne Kindern genommen, ihnen wird lediglich
ein Familienlastenausgleich gewahrt, eine volkswirtschaftliche Anerkennung von
Familien ist darin aber nicht impliziert (vgl. Kaufmann 2006, S. 119).

Familienpolitische MaBnahmen zielen insbesondere auf Mittelschichtfamilien,
die sich empirisch immer seltener flr ein Leben mit Kindern entscheiden. ,Nicht
mehr die Kinderlosigkeit, sondern die Realisierung eines Kinderwunsches bedarf
der Legitimation” (Kortendiek 2004, S. 389). Hintergrund dieser Ausrichtung ist,
dass nicht allein die quantitative Entwicklung in einer Gesellschaft ausschlagge-
bend ist, sondern die Qualitat, d.h. das Humanvermdgen, oder die wirtschafts-
wissenschaftliche Bezeichnung des Humankapitals steht im Vordergrund. Nur
gut ausgebildete junge Menschen haben in einem hoch industrialisierten Land
die Chance auf Arbeit und Teilhabe an gesellschaftlichen Prozessen. Andererseits
ist zu erkennen, dass die familienpolitischen MaBnahmen - vor allem in der
Vergangenheit dazu fihrten, dass nicht nur weniger Kinder in Deutschland ge-
boren werden, sondern ein hoher Anteil von Kindern in der Sozialhilfe leben und
aufwachsen. Nach jingsten Schatzungen lebt rund die Halfte aller deutschen
Kinder in prekaren Verhaltnissen und nur knapp Uber dem deutschen Existenz-
minimum. Umgekehrt bedeutet dieses, wer sich fir Kinder entscheidet, geht ein
Armutsrisiko ein. Aber nicht die Orientierung auf gut ausgebildete Frauen, die
Beruf und Familie besser vereinbaren kénnen, sind ein Weg aus dieser Miesere,
vielmehr sollte die familienpolitische Ausrichtung sein, Menschen aus allen sozia-
len Schichten zu ermdglichen, am Arbeitsmarkt zu partizipieren. Jedoch ist zu
erkennen, dass im Rahmen der Hartz-Gesetze die Bemihungen von jungen
Frauen, einer Erwerbsarbeit nachzugehen eher bestraft werden als gefordert
(vgl. Anslinger/Thiessen 2004).

Ist laut dem Zweiten Armuts- und Reichtumsbericht der Bundesregierung (vgl.
BMAS 2005) die Hauptursache fir Armut Arbeitslosigkeit, kann festgestellt
werden, dass immer mehr Menschen trotz geregeltem Erwerbseinkommen von
so genannter Einkommensarmut betroffen sind, die im amerikanischen Diskurs
als ,working poor” (vgl. Shipler 2004) bezeichnet werden. Niedrige Lohne wer-
den vor allem in personenbezogenen Dienstleistungsberufen bezahlt, in denen
mehrheitlich Frauen tatig sind. Hinzu kommt bei den betroffenen Beschéaftigten
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eine hohe Teilzeitquote, die mit einer niedrigeren Entlohnung verbunden ist, so
dass ein ,Job” meist nicht ausreicht, um das Familieneinkommen zu sichern. Zur
Kompensation werden mehrere ,Jobs” mit einem hohen Stundenaufkommen
angenommen, das Familienleben wird dazu meist zurlickgestellt bzw. wird ne-
benbei ,erledigt”.

Armut wird nicht nur im Zusammenhang mit Einkommensarmut diskutiert, denn
Armut kann durch mehrere Faktoren bestimmt werden. Im Ressourcenansatz
werden monetére als auch nicht-monetare GroBen erfasst (vgl. Meier et al.
2003, S. 22). Als ein wichtiger Aspekt in der Armutsforschung sind die so ge-
nannten ,Verwirklichungschancen” oder auch ,capabilities” genannt (vgl. Thies-
sen 2006, S. 127), dieses Konzept wurde auch dem Armuts- und Reichtumsbe-
richt zugrunde gelegt. Faktoren dieser Konzeption sind der verminderte Zugang
zu Bildung und Erwerbsarbeit sowie hdhere Gesundheitsrisiken (vgl.
Bien/Rathgeber 2004, S. 237) verbunden mit einer geringeren Lebenserwar-
tung”.

Kinder, die in Armut leben, haben schlechtere Chancen im Bildungssystem, un-
abhangig vom Bildungserfolg der Eltern. Der Zusammenhang von Bildungslu-
cken und Armut ist daher besonders prekar, aufgrund der Gefahr der generati-
onalen Weitergabe von beruflichem Scheitern (vgl. Meier et al. 2003, S. 331).
Familiale Bildungsleistungen sind gekoppelt an die Modernisierungsprozesse in
einer durch soziale Ungleichheit gepragten Gesellschaftsstruktur. In bildungs-
und kulturbezogenen Austauschprozessen innerhalb des familialen Netzwerkes
werden 6konomische, zeitliche, soziale und kulturelle Ressourcen als Bildungs-
strategien generational weiter gegeben, so dass Erziehung innerhalb der Familie
als eine Reproduktionsleistung zu verstehen ist, die auf den sozialen Status re-
kurriert (vgl. Ecarius 2007, S. 141 f.).

Nicht nur die PISA-Studie hat gezeigt, dass Deutschlands Bildungssystem im
Gefluge von sozialer Ungleichheit hoch selektiv ist. Die strukturelle Trennung von
Sozial-, Finanz-, Familien-, und Bildungspolitik und die mangelnde Bereitschaft
der Ressorts Abstimmungsprozesse vorzunehmen, perpetuieren diese Prozesse
(vgl. Gottschall 2003; Kaufmann 2006; Thiessen 2006).

Trotz der unzureichenden strukturellen Férderung aller Familien in Deutschland
und insbesondere der Kinder als Trager des zukinftigen Sozialkapitals, eréffnet
der demografische Wandel erweiterte Erwerbsstrategien flr Frauen sowie fur

" Der hohe Anteil an Rauchern, Bewegungsmangel und der hohe Anteil an Ubergewichtigen in

Familien mit prekdren Lebenslagen bestarken laut BIEN und RATHGEBER (2004) die Annahme, dass
die materielle Lage in der Familie auch den Gesundheitszustand der Mitglieder beeinflusst.
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benachteiligte Jugendliche (vgl. Thiessen 2006; Allmendinger et al. 2006). Vor
allem auf gut ausgebildete Frauen kann der Staat zukinftig nicht mehr verzich-
ten. Daher fordern ALLMENDINGER ET AL. (2006, S. 162 f.) von der Sozial, Bil-
dungs- und Arbeitsmarkpolitik Rahmenbedingungen dafiir zu schaffen, um der
beschrieben Schieflage angemessen zu begegnen. Aber nicht nur die Teilhabe
von bereits gut ausgebildeten Frauen deren Qualifikationen durch die Orientie-
rung auf Familie ungenutzt bleiben, ist zu fordern. Hier sind Konzepte gefordert,
die insbesondere junge Menschen, die bereits im Jugendalter Erziehungsverant-
wortung Ubernommen haben, in die Systeme von beruflicher Bildung einzubin-
den. Dabei ist zu beachten, dass sie nicht nur in Warteschleifen verharren, son-
dern durch eine plurale Berufswahl auch Zugang zu hochwertigen
Ausbildungsgangen erhalten, um nachhaltig Erwerbswege zu eréffnen, denn die
Studie von MEIER ET AL. (2003) zeigt, dass eine abgeschlossene Berufsausbildung
keineswegs die Armutslage von Familien verhindert. Vielmehr hangt die Ein-
kommenssituation von speziell Alleinerziehenden ab vom Umfang der Erwerbs-
tatigkeit und der Mdglichkeit, diese mit der Sorgearbeit der Kinder zu verbinden
(vgl. Meier et al. 2003, S. 338; Klocke/Hurrelmann 1998).

Zusammenfassend sind vor allem junge Familien und dabei insbesondere Allein-
erziehende friihzeitig aus den sozialen Sicherungssystemen unserer Gesellschaft
heraus zu holen und aktiv in Bildungs-, Ausbildungs- und Erwerbsstrukturen zu
integrieren. Jedoch ist zu erkennen, dass insbesondere das Leitbild ,die gute
Mutter bleibt zu Hause bei ihren Kindern” eine hohe Bestandigkeit aufweist, das
der Aufnahme einer Erwerbsarbeit in gesellschaftlicher und struktureller Hinsicht
entgegensteht. Des Weiteren gelten Kinder als Privatsache, die auch privat ge-
handelt und geregelt werden, der Staat hat sich hier nicht einzumischen. Dieses
ist historisch herausgebildet und auf die Strukturierung von Offentlichkeit und
Privatheit zurlick zu fuhren sowie auf die Strukturierung des Verhaltnisses zwi-
schen Lohn- und Familienarbeit. Nicht zuletzt ist an dieser Stelle der Ausbau
eines qualitativ hochwertigen Betreuungsangebots heraus zu heben, das zwar
zunachst auf eine gesetzliche Grundlage gestellt wurde, der quantitative und
qualitative Ausbau an Betreuungsplatzen allerdings nur langsam voran schreitet.

2.1.7  Zwischenfazit

Junge Frauen und vor allem junge Mutter haben trotz besserer Schulabschlisse
Schwierigkeiten, in Ausbildung und Erwerbsarbeit einzuminden, um nachhaltig
ihre Chancen auf eine eigenstandige Lebensfihrung zu verwirklichen. Die man-
gelnden Chancen am Ubergang in Ausbildung und Erwerbsarbeit von jungen
Mdttern stehen im Zusammenhang mit der generell schwierigen Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. Griinde fir diese Exklusionsmechanismen sind vorrangig
in der Verfasstheit des gesellschaftlich konstruierten Geschlechterverhaltnisses
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zu erkennen sowie beim historisch begriindetem ungleichen Zugang zu Bildung
und Beruf. Diese sind auf horizontaler Ebene herausgebildet und im Zusammen-
hang mit unterschiedlichen Realisierungschancen von Frauen und Mannern,
Macht- und Deutungskonstellationen zu suchen. In einer erweiterten Perspektive
konzentrieren sich neuere Studien auf das Zusammenwirken von Herrschafts-
formen um die Triade von Race, Class und Gender. Das theoretische Konstrukt
von ,Intersectionality” (vgl. Knapp 2005) stellt dabei ein geeignetes Konzept
dar, um die Kumulation von Ausgrenzung und Ungleichbehandlung von jungen
Mdttern bei der Aufnahme einer Berufsausbildung zu erklaren. Ausgrenzungen
finden sich dabei auf allen Ebenen von Gesellschaft, Politik und Okonomie wie-
der, die bei der Orientierung auf Ausbildung und Erwerbsarbeit bei gleichzeitiger
Vereinbarung mit Familie fir junge Mutter nahezu uniberwindbare Hirden
darstellen. Die normative Vorstellung von geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung
und die birgerliche Konstruktion von Familie werden trotz sich weiter aufldsen-
der Familienstrukturen und durch die weiter fortschreitenden Individualisie-
rungsprozesse nicht Gberwunden. Gezeigt wird dies am Beispiel der Familienpo-
litik, die weiterhin an mittelschichtsorientierten Modellen festhalt und flr
bildungsferne Schichten, Alleinerziehende sowie flr Familien, die beispielsweise
aufgrund von Arbeitslosigkeit an den unteren Rand der Gesellschaft gedrangt
werden, keine geeigneten Konzepte bereit halt, um Familie und Beruf zu verein-
baren.

Mit der Entwicklung zu einer Wissensgesellschaft steigt nicht nur die Bedeutung
der Quialifikation fir den einzelnen Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin, um lang-
fristig in den Arbeitsmarkt integriert werden zu kdnnen, sondern die gesell-
schaftlichen Wandlungsprozesse bedingen auch die Verflissigung der Struktu-
ren von Beruf, Arbeit und Familie. Ausgeschlossen werden dabei Menschen, die
nicht nur arm an Bildung, sondern auch materiell arm sind. Vor allem Alleiner-
ziehende sind von materieller Armut betroffen, die im generationalen Wechsel
auch Bildungsarmut bedingen kann, da Kinder armer Eltern unabhangig vom
Bildungsgrad weniger Chancen haben einen hdheren Schulabschluss zu erwer-
ben als andere Kinder.

Strukturelle Hindernisse in der Kinderbetreuung sowie im Aus- und Weiterbil-
dungssystem verhindern darlber hinaus die Aufnahme einer geregelten Er-
werbsarbeit oder Ausbildung bzw. Qualifizierung von Alleinerziehenden oder
jungen Frauen mit Kindern ohne eine qualifizierte Berufsausbildung und damit
die Verbesserung der personlichen Lebenssituation. Die auf Vereinbarkeit ausge-
legten politischen Konzepte hingegen sind mittelschichtsorientiert und auf
hochqualifizierte Frauen mit Erziehungsverantwortung ausgerichtet. Junge
Frauen ohne bzw. mit wenig humanen und sozialen Ressourcen werden hier
systematisch ausgeschlossen.
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Junge Miitter ohne eine qualifizierte Berufsausbildung werden zur Zielgruppe
der Benachteiligtenforderung, in der bestehende Konzepte auf die besondere
Problemlage der jungen Frauen auszurichten bzw. neue Konzepte zu entwickeln
sind. Die Entwicklung der Benachteiligtenférderung und deren theoretische
Modelle sowie die bestehenden Ansdtze zur Forderung der Zielgruppe Junge
Mdtter im Rahmen der Benachteiligtenprogramme werden im folgenden Kapitel
bearbeitet.

2.2 Benachteiligtenforschung in der beruflichen Bildung:
Theoretische und empirische Entwicklungen

Waren in den 50er und 60er Jahren des letzten Jahrhunderts benachteiligte
Jugendliche eher eine Randerscheinung in der beruflichen Bildung (vgl. Eckert
2004), stellt sich die Benachteiligtenférderung heute aufgrund der vielen Ju-
gendlichen, die keine berufliche Ausbildung erhalten, als eine Daueraufgabe
(vgl. Paul-Kohlhoff; Zybell 2003) dar. Laut Mikrozensus (vgl. Statistisches Bun-
desamt 2003) verbleiben ca. 15% einer Altersgruppe ohne Ausbildung. Vor dem
Hintergrund der steigenden personalwirtschaftlichen und beschaftigungsstruk-
turellen Anforderungen der Wirtschaft an die Auszubildenden (vgl. Enggruber
1997, S. 205) und der schwindenden Anzahl von einfachen Beschaftigungen
haben Jugendliche ohne eine abgeschlossene berufliche Ausbildung keine M&g-
lichkeit, eine Beschaftigung auf dem ersten Arbeitsmarkt zu erhalten (vgl. Lex
2001, S. 471). Auf der bildungspolitischen Ebene wurde diese Problematik zu-
letzt im Jahre 2001 durch das Programm des Bundesministeriums fir Bildung
und Forschung (BMBF): ,Kompetenzen foérdern. Berufliche Qualifizierung fur
Zielgruppen mit besonderem Forderbedarf” (BQF-Programm) aufgenommen,
mit dem Ziel, die Benachteiligungsférderung zu optimieren und neue berufspa-
dagogische Konzepte fiir die Bildungspraxis zu entwickeln.

Die heutige Benachteiligtenforderung ist aus der gesellschaftlichen und beruf-
strukturellen Entwicklung seit den 50er Jahren zu erklaren und in sie einzuord-
nen (vgl. Rutzel 1995, S. 12). Zur Darstellung des Gesamtzusammenhanges ist
daher zunachst eine Begriffsbestimmung notwendig, die stichpunktartig die
Entwicklung der Benachteiligtenférderung in der beruflichen Bildung skizziert.
Sie bildet die Grundlage fir eine Erdrterung der theoretischen und empirischen
Konzeptionen der Benachteiligtenforderung in Abstimmung mit den unter-
schiedlichen Zielgruppen, deren Ergebnisse dem Gegenstand dieser Arbeit zu-
geordnet werden kdnnen.
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Begriffsbestimmung

Der Begriff der Benachteiligten ist eng mit der Entwicklung der Berufspadagogik
seit den 1980er Jahren verbunden. Sprachlich |6ste der Terminus Benachteiligte
Begriffe wie Ungelernte, Jungarbeiter und Randgruppen ab. Obwohl der Begriff
der Benachteiligtenférderung in den gesetzlichen Grundlagen zur Férderung von
MaBnahmen der auBerbetrieblichen Ausbildung und ausbildungsbegleitenden
Hilfen (abH) nach SGB Ill genannt wird, hat er sich auch in anderen Bereichen
etabliert. So kann er als ein Sammelbegriff verstanden werden, der schulische,
betriebliche und auBerschulische berufsbezogene FordermaBnahmen unter-
schiedlicher Trager, Akteure und Institutionen umfasst. In diesem Kontext sind
weitere Begriffe wie ,Jugendliche mit besonderem Férderbedarf” (BMBF 2002),
LJugendliche mit erschwerten Startchancen” (DGB 2003) oder ,berufliche Integ-
rationsforderung” (Bojanowski/Eckardt/Ratschinski 2005, S. 10) gebrauchlich. In
der Fachdiskussion ist der Begriff der Benachteiligtenférderung aufgrund seiner
Unscharfe sowie seines diskriminierenden Charakters umstritten (vgl. Bier-
mann/Ritzel 1999). Kritikpunkte beziehen sich auf die individualisierende Defi-
zitorientierung, die zu einer Etikettierung und Stigmatisierung der Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer in den MaBnahmen in der Benachteiligtenférderung fihrt
(vgl. Enggruber 2001, Ulrich et al. 2003, Galuske 1993). Andere leiten aus dem
Begriff einen Rechtsanspruch und damit eine Verpflichtung des Staates gegen-
Uber den Jugendlichen ab, die ohne Unterstlitzung nicht in der Lage sind einen
Einstieg in Ausbildung oder Arbeit zu finden, und pladieren fiir eine Beibehal-
tung des Begriffs (vgl. Bisler 2001, S. 123). Trotz aller Kritik hat sich der Begriff
in der Fachwelt auch wegen des Mangels an einem addquaten begrifflichen
Ersatz etabliert.

Die Benachteiligtenforderung kann in drei Unterstlitzungssysteme eingeteilt
werden, die jeweils unterschiedlich strukturiert sind. Die berufliche Integration
an der ersten und zweiten Schwelle™ findet in drei verschiedenen Rechtsmate-
rien statt, in denen einerseits die Zustandigkeitsbereiche klar voneinander abzu-
grenzen sind, anderseits weisen sie aber auch Grenz- und Uberschneidungsbe-
reiche auf. Im Rechtsbereich des Dritten Sozialgesetzbuches (SGB IlI) werden in
der Arbeitsférderung behinderte Menschen', Lernbeeintréchtigte und sozial
benachteiligte Auszubildende mit Férderbedarf'® unterschieden. Die MaBnah-
men zur Férderung dieser Zielgruppen umfassen die Berufsvorbereitung (BvB),

Als erste Schwelle wird der Ubergang von der Schule in eine Berufsausbildung bezeichnet, als
zweite Schwelle der Ubergang von einer Berufsausbildung in Erwerbsarbeit.

Nach § 19 SGB IIl: korperlich, geistig oder seelisch beeintrachtigte Personen mit nicht nur voru-
bergehend beruflichen Eingliederungsproblemen.

Vgl. Kapitel 2.2.1.
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auBerbetriebliche Ausbildungen (BUE) und ausbildungsbegleitende Hilfen (abH).
Ziel ist die Forderung der Berufsausbildung sowie die Eingliederung in den all-
gemeinen Arbeitsmarkt. Gesteuert werden sie durch die Bundesagentur fur
Arbeit bzw. durch die regionalen und lokalen Agenturen fir Arbeit.

Das Fordersystem der Schule ist stark auf das allgemeinbildende Schulwesen
fixiert. In diesem Bereich ist der Behindertenbegriff kaum gebrauchlich, integra-
tive Angebote gibt es selten. Jugendliche mit sonderpadagogischem Forderbe-
darf werden in diesem Rechtsbereich in Sonder- und Forderschulen beschult. Im
berufsbildenden Schulwesen werden behinderte Menschen in Berufsbildungs-
werken oder in Sonderberufsschulen ausgebildet, die meist in freier Tragerschaft
sind.

MaBnahmen fir benachteiligte Jugendliche in beruflichen Schulen sind zum
Beispiel das Berufsvorbereitungsjahr (BVJ), das Berufsgrundbildungsjahr (BGJ)
oder die Berufsfachschulen (BFS) mit dem Ziel der beruflichen und allgemeinen
Bildung (vgl. Gaag 2003, S. 205). Insbesondere das Nachholen eines (hoher)
qualifizierenden Schulabschlusses als notwendige aber nicht unbedingt hinrei-
chende Bedingung ist zur Aufnahme einer Berufsausbildung auch fur Jugendli-
che mit besonderem Forderbedarf erforderlich. Gesteuert werden die MaBnah-
men durch die Landerkultesministerien und Schuldmter auf der Basis von
Landesschulgesetzen.

Der dritte Bereich ist die Forderung benachteiligter Jugendlicher durch das Kin-
der- und Jugendhilfegesetz (KJIHG im SGB VIII). Der zu férdernde Personenkreis
in der Jugendberufshilfe ist nicht eindeutig und in dem Sinne nicht negativ ab-
gegrenzt, dass ,eine dem Wohl des Kindes oder des Jugendlichen entsprechen-
de Erziehung nicht gewahrleistet und die Hilfe fir seine Entwicklung geeignet
und notwendig ist” (§27 Abs. 1 KIHG im SGB VIII). Ziel der MaBnahmen ist die
Forderung von Erziehung und Entwicklung junger Menschen zu einer eigenver-
antwortlichen Persdnlichkeit. Zum Teil zielt das Gesetz darauf ab, ggf. die schuli-
sche und berufliche Ausbildung, Eingliederung in die Arbeitswelt und die soziale
Integration zu férdern, sofern sie ,zum Ausgleich sozialer Benachteiligungen
oder zur Uberwindung individueller Beeintrachtigungen in erhdhtem MaBe auf
Unterstlitzung angewiesen sind” (§13 Abs. 1 KJHG im SGB VIII). Die Férderung
von Zielgruppen im Rahmen der Jugendberufshilfe sowie die Einrichtung von
MaBnahmen liegen in der Zustandigkeit von Kommunen (Stadt/Kreis) und Ju-
gendamtern.

Kernelement der beruflichen Benachteiligtenforderung ist die Vermittlung von

beruflichen Qualifikationen, jedoch gehen die Bedarfe der Zielgruppe Uber die-
ses Kernelement weit hinaus. Um benachteiligte Jugendliche dauerhaft in den
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Erwerbsarbeitsmarkt zu integrieren, muss ein Bindel von Aufgaben von den
padagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bewaltigt werden wie die
Stabilisierung der Jugendlichen, Unterstlitzung und Foérderung der Personlich-
keitsentwicklung, Unterstlitzung bei dem Ldsen familidrer und sozialer Proble-
me, Sicherung der materiellen Ressourcen, trainieren von sozialem Verhalten,
Aufarbeitung von Bildungsliicken, Sicherung der berufschulischen Erfolge, Ver-
mittlung von Arbeitserfahrungen, Entwicklung und Starkung von Arbeits- und
Lernmotivation und schlieBlich die Unterstltzung bei der Integration in Erwerbs-
arbeit (vgl. von Bothmer/Filbier 2001, S. 512). Zur Bewaltigung dieser umfang-
reichen Aufgaben sind Kooperationen zwischen den unterschiedlichen Tréagern
der Benachteiligtenfoérderung und weiterer Stellen notwendig. Insbesondere die
Kooperation mit Wirtschaftsbetrieben steht in aktuellen Konzepten der Benach-
teiligtenférderung im Mittelpunkt. Aber auch die Zusammenarbeit mit berufli-
chen Schulen, den lokalen Agenturen fir Arbeit und Tragern der Jugendberufs-
hilfe bedarf in sozialrdumlichen Vernetzungen der Fdrderung, um benachteiligte
Jugendliche in das Ausbildungssystem integrieren zu kénnen. Dieses stellt dar-
Uber hinaus eine origindre Aufgabe der Bundesagentur fir Arbeit dar, die den
Bereich der Jugendlichen aus dem SGB Il an die regionalen Arbeitsgemeinschaf-
ten (Argen) abgetreten hat.

Insgesamt ergibt sich in der Benachteiligtenférderung ein Dschungel aus Mal-
nahmen, der sich auf die Gruppe der Jugendlichen bezieht, die aufgrund indivi-
dueller Probleme oder wegen unglnstiger sozialer Lebensverhéltnisse in Schwie-
rigkeiten geraten sind (vgl. Bojanowski/Eckardt/Ratschinski 2005, S. 10) und
nicht aus eigener Anstrengung den Weg in eine eigenstandige Lebensfihrung
finden.

Entwicklung der Benachteiligtenférderung in der beruflichen Bildung

Bereits RUTZEL stellt in den 1990er Jahren eine Systematisierung der Benachteilig-
tenforderung vor, die im Zuge des einundzwanzigsten Jahrhunderts zu erwei-
tern ist. Laut RUTZEL (1995, S. 12 ff.) kann die Benachteiligtenférderung grob in
drei Entwicklungsphasen eingeteilt werden.

Die erste Entwicklungsphase setzt in den 50er und 60er Jahren des letzten Jahr-
hunderts ein. Sie ist gekennzeichnet von einem Riickgang an Jugendlichen ohne
Berufsausbildung, die in den 1950er Jahren ca. ein Viertel aller Jugendlichen
ausmachte und bereits in den 60er Jahren auf 20% gesenkt werden konnte. In
der Berufspadagogik wurde die Diskussion zu diesem Zeitpunkt ausschlieBlich
mit den Begriffen Jungarbeitern und Ungelernte gefihrt. Jungarbeiter waren
jene Jugendliche, die ohne eine Berufsausbildung einer Beschaftigung z.B. in der
Industrie nachgingen oder arbeitslos waren (vgl. Rutzel 1995, S. 13; Eckert
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2004, S. 1). Aufgrund der Berufsschulpflicht mussten Jungarbeiter die Berufs-
schule besuchen, deren Unterrichtsmittelpunkt die Lebensertlichtigung der
Jungendlichen war. Differenziert betrachtet sind die Ansatze der pddagogischen
Konzeption auf zwei Grundmodelle zurlickzufiihren: Kompensationspadagogik
und technische Grundbildung. Grundlage der kompensatorischen Konzepte war
die auBerberufliche Bildung. Der allgemeinbildende Unterricht wurde dabei als
Gegengewicht zur Arbeitsrealitat der Jungarbeiter angesehen, der Werkstattun-
terricht sollte der Lernentwicklung und Lernmotivation dienen (vgl. Rutzel 1995,
S. 22). Die Beschulung von Jungarbeiterinnen war orientiert an ihrer zukinftigen
Aufgabe als Hausfrau und Mutter (vgl. Eckert 2004, S. 1). In diesem Rahmen
wurde eine Vielzahl von Konzepten entwickelt, die jedoch regional begrenzt
sowie zeitlich befristet waren.

Die zweite Entwicklungsphase ist gepragt durch strukturelle und gesellschaftli-
che Wandlungsprozesse sowie durch die Reformen im Bildungssystem in den
1970er und 1980er Jahren. Nicht nur die Neustrukturierung und Differenzierung
des Bildungswesens, die z.B. eine Verldngerung der Vollzeitschulpflicht beinhal-
tete, sondern auch die Verabschiedung des Berufsbildungsgesetzes setzten
Forderungen nach ,Ausbildung flr alle” frei. Die meist mannlich orientierten
Losungen fir Jungarbeiter standen in Konkurrenz zueinander, entwickelt wur-
den unterschiedliche Typen von Lehrgdngen in der Arbeitsverwaltung fir von
Arbeitslosigkeit bedrohte Gruppen von Jugendlichen. Die Durchfiihrung oblag
freien Tragern und sollte der Arbeitsvorbereitung und der beruflichen Eingliede-
rung dienen. Weiterhin wurden schulische Berufsvorbereitungsjahre erganzend
angeboten, insbesondere fir nicht berufsreife Jugendliche. Auch die Berufs-
grundbildungsjahre sowie die ein- und zweijdhrige Berufsfachschulen erhielten
diese Funktion. In dieser Phase wurde dariber hinaus als eine weitere Saule der
Benachteiligtenférderung ein bundesweites Netz der beruflichen Rehabilitation
aufgebaut. Im Bereich der Erstausbildung entstanden die Berufsbildungswerke
(BBW) und Werkstatten fir Behinderte (WfB) als Einrichtung zur Beschaftigung
bzw. beruflichen Eingliederung vor allem geistig und psychisch Behinderter so-
wie die Berufsférderungswerke (BFW) zur beruflichen Rehabilitation behinderter
Erwachsener.

Jedoch konnte die Zahl der Jungarbeiter und Ungelernten in der zweiten Phase
nicht reduziert werden, wie noch Anfang der 60er Jahre prognostiziert wurde,
sondern immer weniger Jugendliche aus Sonderschulen fir Lernbehinderte und
Hauptschiler ohne Abschluss begannen eine Ausbildung. Studien belegten, dass
die Ursache hierfir die Heterogenitat der Jungarbeitergruppe sei (vgl. Nolte et
al. 1973, S. 144ff), deren Forderplanung an der mannlichen Normalbiografie
ausgerichtet war. Merkmale der Jungarbeitergruppe waren hingegen ge-
schlechtsspezifische, regionale sowie soziale Differenzen und Unterschiede in
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den Bildungsvoraussetzungen. Differenzierte industriesoziologische und ar-
beitsmarktpolitische Betrachtungen (vgl. Lipsmeier 1974) zeigten, dass 70% der
ungelernten Frauen durchschnittlich bessere Schulabschlisse hatten als die
mannlichen Ungelernten und in der Lage gewesen waren, direkt eine Ausbil-
dung ohne weitere schulische oder berufsvorbereitende MaBnahmen aufzu-
nehmen. Es zeigte sich, dass die Gruppe der Jungarbeiter nicht lernbehindert,
sondern eher sozial benachteiligt war. Hilfsarbeiter wurde man aufgrund sozia-
ler Herkunft, mangelhafter (schulischer) Vorbildung, Geschlecht, Religion, Gene-
rationszugehorigkeit und Nationalitat (vgl. Rutzel 1995, S. 15). Der Inbegriff der
Benachteiligung war das ,katholische Arbeitermddchen vom Lande” (ebd., S.
16), das alle Merkmale sozialer Benachteiligung in sich vereinte.

Mit der Olkrise im Jahre 1973 wird auch der Beginn der Ausbildungsplatzkrise
datiert. Trotz erhohter Ausbildungsplatzzahlen (von 500.000 auf Gber 700.000)
bis zu Anfang der 80er Jahre erhielten immer weniger Jugendliche einen Ausbil-
dungsplatz. Das flihrte zu einer Ausweitung der BerufsvorbereitungsmafBnah-
men (vgl. Rahn 2005), wodurch sich jedoch die Chancen, einen Ausbildungs-
platz zu erhalten nicht erhdhten. Im Jahre 1977 legte die Bundesregierung das
erste Benachteiligtenprogramm auf mit MaBnahmen zur Schaffung zusatzlicher
Ausbildungsplatze und dem Angebot vollzeitschulischer Ausbildung. Zur Siche-
rung des Ausbildungserfolgs konnten die Jugendlichen ausbildungsbegleitende
Hilfen (abH) in Anspruch nehmen. Das Konzept beinhaltete darlber hinaus sozi-
alpddagogisch orientierte Angebote zur Reintegration von Jugendlichen in den
ersten Ausbildungsmarkt.

Durch die MaBnahmen verlagerte sich das Problem Anfang der 80er Jahre von
der ersten zur zweiten Schwelle (vgl. Bylinski 2002, S. 38) denn die Zahl der
arbeitslosen Jugendlichen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung nahm
deutlich zu. Insbesondere in Berufen des Handwerks und im produzierenden
Gewerbe, die am haufigsten in den Sonderprogrammen angeboten wurden,
konnten Jugendliche den Sprung in die Erwerbsarbeit seltener bewaltigen.
Durch die mangelnde Integration in Arbeit wurde die Diskriminierung und nega-
tive Etikettierung der Betroffenen nicht gemindert, sondern sogar noch ver-
starkt. Viele Jugendliche durchliefen mehrere MaBnahmen, die Ausbildungszeit
verlangerte sich, die Jugendlichen mit abgeschlossener Ausbildung wurden im-
mer alter, ohne je eine Erwerbsarbeit aufgenommen zu haben. Weitere MaB-
nahmen wurden entwickelt, in denen Ausbildung und Beschaftigung kombiniert
wurden. Ausgangspunkt dieser Programme war die zunehmende Kritik an dem
beschleunigten Wandel der Qualifikationsanforderungen, an dem Berufskonzept
und die Annahme, dass die Ausbildung nicht mehr hinreichend auf die sich
wandelnden Qualifikationsanforderungen vorbereite (vgl. Rutzel 1995, S. 16 ff).
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In der Phase Il sind deutliche Parallelen zur aktuellen Diskussion in der Férderung
von Zielgruppen mit besonderem Forderbedarf festzustellen.

Mitte der 1980er Jahre entspannte sich der Ausbildungsstellenmarkt (vgl. ebd.,
S. 18). Diese Umbruchsituation wird durch die dritte Phase gekennzeichnet, in
der die MaBnahmen zur Benachteiligtenférderung den Anforderungen qualitativ
angepasst wurden, bzw. neue Strukturprobleme bewaltigt werden mussten. Bis
zum Jahre 1992 erreichten die neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage wie-
der den Stand von 1976 (knapp 500.000 neu abgeschlossene Ausbildungsver-
trage). Trotz der entspannten Lage verringerten sich die Risiken benachteiligter
Gruppen kaum, im Gegenteil, sie nahmen durch den beschleunigten Einsatz von
Technologien und der damit verbundenen neuen Arbeitsorganisation sogar
noch zu. Gleichzeitig setzten weitere gesellschaftliche Wandlungsprozesse ein,
erhohte Bildungsinteressen fiihrten zu erhdhten formalen Abschlissen und zu
einem langeren Verbleib in allgemeinbildenden Schulen. Das Alter der Auszubil-
denden erhéhte sich sukzessiv'’ (vgl. BMBF 2004, S. 77), die Anforderungen in
der Ausbildung verlagerten sich von der Ausflhrungs- auf die Planungs-, Kon-
troll- und Organisationsebene. Der Gesetzgeber reagierte Ende der 1980er Jahre
mit dem AnstoB der Neuordnung von Ausbildungsberufen. In den Mittelpunkt
der Bemihungen wurde die Vermittlung von so genannten Schlisselqualifikati-
onen' sowie beruflicher Handlungskompetenz' gestellt, um den neuen Anfor-
derungen in der Arbeitswelt gerecht zu werden und um den Verfall von Qualifi-
kationen zu minimieren.

Da sich das Benachteiligtenproblem bei entspannter Ausbildungsmarktsituation
nicht verringern lieB, wurde es im Jahre 1987 in das Arbeitsférderungsgesetz
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Das durchschnittliche Alter von Auszubildenden betrug in den 1970er Jahren noch 16,6 Jahre,
im Jahr 2002 bereits 19,3 Jahre (vgl. BMBF 2004, S. 77).

Der Begriff der Schllsselqualifikation wurde im Jahre 1974 von MERTENS gepragt und diente
zunachst zur Umschreibung der Tatsache, dass im Laufe der Beruflichkeit Kompetenzen erwor-
ben werden mussen, um flexibel auf neue und unvorhergesehne Anforderungen reagieren zu
konnen. Aufgrund des rasanten technischen Fortschritts seien Ausbildungsprofile nicht langer
als starr und langfristig anzusehen, sondern Schilern und Schilerinnen/Auszubildenden miss-
ten Fahigkeiten vermittelt werden, die es ihnen erlauben, fortlaufend neue Lerninhalte aufzu-
nehmen und nach Beendigung der Ausbildung selbstdndig mit dem aktuellen Anforderungspro-
fil ihres Berufes Schritt zu halten. ,Schlisselqualifikationen” sind laut MERTENS die Basis, um sich
lebenslang fortzubilden und somit auch lange nach Beendigung einer Berufsausbildung noch
den zeitgemaBen und nicht prognostizierbaren Anforderungen des Berufes zu entsprechen (vgl.
Mertens 1974, S. 36 f.).

Berufliche Handlungskompetenz bedeutet nach OTT (1995) ,heute neben gestiegenen kogniti-
ven Ansprlichen vor allem eine deutlich ausgepragte personale und methodische Kompetenz,
(...) wie z.B. Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit, Beherrschung von Lern- und Arbeits-
techniken oder Entscheidungs- und Gestaltungsfahigkeit” (Ott 1995, S. 50).
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integriert (geregelt im § 40 ¢ AFG) und oblag ab diesem Zeitpunkt dem Aufga-
benbereich der Bundesanstalt fir Arbeit (seit 2005 Bundesagentur flr Arbeit).

Durch die Neuordnung der Ausbildungsberufe entwickelte sich zunehmend eine
Kluft zwischen den Voraussetzungen der benachteiligten Jugendlichen einerseits
und den steigenden beruflichen Anforderungen andererseits. Bemangelt wur-
den insbesondere die zunehmenden Lern-, Verhaltens- und Motivationsproble-
me der Jugendlichen. Ausbildungsinitiativen beschrankten sich auf die Gruppe
der ,origindr Benachteiligten” (vgl. BMBF 2005, S. 61). Fir benachteiligte Ju-
gendliche, die dennoch einen betrieblichen Ausbildungsplatz erhalten hatten,
wurde das Angebot an ausbildungsbegleitenden Hilfen (abH) deutlich erhoht,
um Ausbildungsabbriichen vorzubeugen.

In der dritten Phase wandelte sich erneut die Gruppe der Benachteiligten. Die
Ausbildungslosigkeit hatte inzwischen alle Bildungsniveaus erfasst. Das Unge-
lerntenproblem wurde mehr und mehr zu einem Auslanderproblem, von denen
knapp 40% gegenlber 12% bei den deutschen Jugendlichen ohne einen Aus-
bildungsabschluss blieben. Das Risiko ausbildungslos zu bleiben erhéht sich bei
Jugendlichen mit einem gering qualifizierenden Schulabschluss, d.h. einem Son-
der- bzw. Hauptschulabschluss. Daneben gibt es nach RUTzEL (1995, S. 20) ein
breites Spektrum von Ursachen fir nicht erworbene formale Qualifikationen, die
eng mit der Differenzierung der Lebenslage korrespondieren: ,Biografische,
familidre und sozial bedingte Ursachen mischen sich mit Schul- und Motivations-
problemen sowie nicht zuletzt mit einem eingeschrankten Ausbildungsplatzan-
gebot und vor allem mit berufsstrukturellen und qualifikatorischen Veranderun-
gen zu einem komplexen, je spezifischen Ursachenbiindel” (Ritzel 1995, S.20).

In Anschluss an RUTzELS Darstellung der Entwicklung der Benachteiligtenforde-
rung ist eine vierte Phase zu identifizieren, die mit dem Ende der 1990er Jahre
datiert werden kann. Im Jahre 1998 wurde die Benachteiligtenférderung in das
Sozialgesetzbuch 11l (§§ 235 und 240 bis 246 SGB Ill) GUbernommen. Insbesonde-
re durch das mangelnde Ausbildungsplatzangebot in den neuen Bundeslandern
und die damit einhergehenden Bemihungen der Bundesregierung dieses Ange-
bot zu erhdhen (vgl. Sofortprogramm der Bundesregierung zur Bekdmpfung der
Jugendarbeitslosigkeit BMBF o. J.) wurde eine ,dritte Sdule” im dualen System
installiert, um so genannten marktbenachteiligten Jugendlichen® die Méglich-
keit zu er6ffnen eine Ausbildung aufzunehmen. Die aktuellen Diskussionen ha-
ben einen ahnlichen Charakter wie in den 1970er und 1980er Jahren, die nach
der Devise gefuhrt wurden: ,Jede Ausbildung ist besser als keine Ausbildung”
(Ritzel 1995, S. 17). Insbesondere das Angebot an auBerbetrieblichen Ausbil-
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vgl. Kapitel 2.1
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dungsplatzen wurde erhoht, aber auch neue Ausbildungsformen fanden Ein-
gang in die Benachteiligtenférderung. In dem Modellprogramm des Bundesmi-
nisteriums fr Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) ,Arbeitsweltbezo-
gene Jugendsozialarbeit” von 1998 bis 2001 wurden neue LOsungsansatze
gesucht, Betriebe fur die Ausbildung von benachteiligten Jugendlichen zuriick-
zugewinnen (vgl. Gericke 2003a; Zimmermann 2004). Trager der Jugendsozial-
arbeit entwickelten in diesem Rahmen eine Strategie, Jugendliche wieder an
eine betriebliche Berufsausbildung heranzufihren. Geleistet wurde dieses durch
eine Kooperation von Jugendsozialarbeit und Betrieben. Zur Integration von
Benachteiligten in den Ausbildungsmarkt werden darlber hinaus neue zweijah-
rige Ausbildungsgange installiert. Diese zeichnen sich durch eine theoriegemin-
derte, verkirzte Ausbildungszeit aus und stoBen insbesondere bei der Arbeitge-
berseite auf eine hohe Akzeptanz. In der bildungspolitischen Diskussion
hingegen wird dieses Thema eher kontrovers diskutiert (vgl. Bellaire et al. 2006).

Bereits Mitte der 1990er Jahre wurde in der Benachteiligtenférderung ein er-
hohter Bedarf an Kooperation und Netzwerkarbeit festgestellt und die Feststel-
lung mindete in einem vom Bundesministerium fir Bildung und Wissenschaft
veréffentlichten Handlungskonzept”, in denen folgende Bereiche besonders
gefordert wurden:

e  Berufsausbildungsvorbereitung (beinhaltet auch Berufsorientierung
im vorberuflichen Bereich sowie in allgemein bildenden Schulen)

e Berufsausbildung sowie Ubergang in Beschiftigung

e Nachqualifizierung (Angebote zur nachtrdglichen Qualifizierung fir
junge Erwachsene ohne abgeschlossene berufliche Erstausbildung)

Ziel war es, die Angebote in den dargestellten Bereichen qualitativ zu verbessern
und in ein wirksames Gesamtkonzept zusammenzufihren. Insbesondere die
Frage der Kooperation bei der beruflichen und sozialen Integration der Jugendli-
chen wurde dabei in den Mittelpunkt der Projektférderung gestellt. Im Jahre
2001 wurden vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF) die
unterschiedlichen Entwicklungslinien geblndelt und im Programm ,Kompeten-
zen fordern - Berufliche Qualifizierung fur Zielgruppen mit besonderem Férder-
bedarf” (BQF-Programm) zusammengefihrt mit dem Ziel, neue Férderstrukturen
in der Benachteiligtenforderung zu entwickeln.

' Handlungskonzept zur Qualifizierung von Jugendlichen, die bisher ohne Ausbildungsabschluss

blieben (BMBW 1994)
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In einer Gesamtperspektive ist das System der Benachteiligtenférderung durch
vier Entwicklungslinien gekennzeichnet, die durch unterschiedliche politische
und wirtschaftliche Entwicklungen beeinflusst wurden und noch immer werden.
Um das Feld der Benachteiligtenférderung stringent zu bearbeiten, wird zu-
nachst eine Begriffsbestimmung der Zielgruppen der Benachteiligtenforderung
unter Berlicksichtigung der Zielgruppe Junge Mutter vorgenommen. In einem
zweiten Schritt werden dann die theoretischen Konzeptionen erlautert, die nach
BosaNowskl (2005) noch weiter auszudifferenzieren sind, hinsichtlich einer Theo-
riebildung in der Benachteiligtenférderung. Besondere Berlicksichtigung findet
dabei das Konzept der Lebensweltorientierung, das in der sozialpddagogisch
orientierten Berufsausbildung eine lange Tradition genieBt. AbschlieBend wird
im Rahmen der Benachteiligtenférderung das Feld der Berufausbildung ausdiffe-
renziert und eine Einordnung von Teilzeitmodellen in Ausbildung und Qualifizie-
rung unter Berlicksichtigung der rechtlichen Grundlagen vorgenommen.

2.2.1 Zielgruppen der Benachteiligtenférderung

Junge Menschen, die aufgrund unterschiedlicher soziostruktureller Vorausset-
zungen als nicht ausbildungs- und berufsfahig gelten, gab es, wie die historische
Entwicklung der Benachteiligtenforderung zeigt, in der Vergangenheit immer
schon. Im Gegensatz zu heute wurden aber die Jugendlichen und jungen Er-
wachsenen in Zeiten von Vollbeschaftigung insbesondere in den 1960er Jahren
in Industrieunternehmen integriert. Hier gingen sie vor allem einfachen Anlern-
tatigkeiten nach. Mit dem sektoralen Wandel zur Dienstleistungs- und Wissens-
gesellschaft (vgl. Baethge/Wilkens 2001, S. 21 ff) ,wird dies in einer Zeit, in der
immer rationeller und zeitsparender unter wachsendem internationalen Konkur-
renzdruck gearbeitet und gewirtschaftet wird, trotz ausbildungsbegleitender
Hilfen (abH) viel weniger moglich, als es ndtig ware” (Steinmetz et al. 1994, S.
15). Durch die steigenden Anforderungen der Betriebe an ihre Auszubildenden
sind viele Jugendliche den Leistungsanforderungen nicht mehr gewachsen (vgl.
Kloas 2003, S. 108 ff.) mit dem Ergebnis, dass sie sich in der groBen Gruppe der
Ausbildungsabbrecher und -abbrecherinnen wiederfinden (vgl. BMBF 2005, S.
10) oder gar nicht erst den Zugang zu einer betrieblichen Ausbildung erreichen
(vgl. Schierholz 2003, S. 24). Bereits im Jahre 2000 waren nur noch etwa 14%
aller Arbeitsplatze fir An- und Ungelernte ausgewiesen. Prognostiziert wird,
dass dieser Anteil bis zum Jahre 2010 auf 11,4% fallen wird, so dass seit Beginn
der 1990er Jahre ca. 50% aller Arbeitsplatze fir nicht formal Qualifizierte weg-
gefallen sein werden (vgl. BMBF 2005, S. 10). Auch die demografische Entwick-
lung in Deutschland wird dieses Problem nicht 16sen kénnen, da die Anforde-
rungen der Betriebe an die Beschaftigten weiter steigen und die groBe Gruppe
der nicht ausgebildeten Jugendlichen weiter ins Abseits drangen.
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Ausschluss aus der Arbeitswelt bedeutet fir junge Menschen immer auch Aus-
schluss von gesellschaftlicher Teilhabe. Der Ubergang an der ersten Schwelle
von der Schulzeit in eine Berufsausbildung ist fir die Jugendlichen ein erster
Schritt in das Erwachsenenleben, das insbesondere durch eine unabhangige
6konomische Grundlage gekennzeichnet ist (vgl. Schruth 1999, S. 19). Scheitern
junge Menschen bereits an der ersten Schwelle, ist die Gefahr der individuellen
Versagenszuschreibung und das Risiko der sozialen Ausgrenzung besonders
groB. ,Ausgrenzung bewirkt bei jungen Menschen eine verlangerte und eigen-
standige Jugendphase, die mehr denn je durch Ausprobieren und Selbstfindung
gekennzeichnet ist und die das Erleben und Gestalten von Gegenwart mehr
pragt als durch auf Zukunft gerichtete Handlungsorientierung” (ebd., S. 27).
Scheitern junge Menschen an der ersten Schwelle mehrfach, wird das Ziel Aus-
bildung zugunsten kurzfristiger Arbeitsgelegenheiten und ,Jobs” ganzlich auf-
gegeben. Die gegenwartsbezogene Sicherung von Lebensanspriichen erhalt
Vorrang, birgt aber langfristig die Gefahr des wirtschaftlichen Abstiegs aufgrund
der nachhaltig niedrigen Entlohnung sowie der Losldsung aus dem Elternhaus
und der damit verbunden Grindung eines eigenen Haushaltes. Finanzielle Prob-
leme konnen gerade bei jungen Menschen, die noch keine gefestigte Person-
lichkeit aufgebaut haben, verheerende Folgen haben. Die Orientierung an den
materiellen Statussymbolen der Peer-group ist mit den knappen, vorhandenen
finanziellen Mitteln nicht moglich, so dass diese Uber Kredite finanziert werden.
Schwierigkeiten bei der Riickzahlung der Schulden, Pfandungen und Zwangsein-
treibungen stellen Jugendliche vor Probleme, die sie nicht mehr bewaltigen kon-
nen (vgl. BMBF 2005).

Ein weiteres Problem stellt die fehlende Alltagsstruktur der Jugendlichen ohne
Ausbildungsplatz dar, die durch die Schule bislang gewahrleistet war. Das Feh-
len positiver Erfahrungen in der Nutzung ihrer vorhandenen Kompetenzen ver-
hindert die Entwicklung eines positiven Selbstbildes. Daraus resultiert das eigene
Bild des individuellen Versagens mit weit reichenden psychischen Folgen: Chro-
nische Erkrankungen sowie die Gefdhrdung durch Selbstmord liegen in Deutsch-
land bei Jugendlichen ohne Ausbildungs- oder Arbeitsplatz sechsmal hoher als
bei Gleichaltrigen, die Uber einen solchen verfiigen (vgl. BMBF 2002, S.16).

Nicht zuletzt fihrt der Ausschluss einer wachsenden Gruppe von Menschen aus
den Sozialversicherungssystemen zu Mindereinnahmen des Staatshaushaltes
und bei den Sozialversicherungstragern. Zur Kompensation der Mindereinnah-
men propagieren Politik und Wirtschaft einen Umbau des Sozialstaates, der u.a.
zu entscheidenden Veranderungen in den bis dato paritatisch finanzierten Sozi-
alversicherungssystemen und bei der Gesundheitsversorgung erkennbar zu mehr
sozialer Ungerechtigkeit in den unteren Einkommensschichten fihrt. Durch
einen frihzeitigen Ausschluss aus diesen Systemen haben Jugendliche und jun-
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ge Erwachsene ohne eine abgeschlossene Berufsausbildung aufgrund der ver-
scharften Problematik an der zweiten Schwelle (vgl. Bylinski 2002, S. 38 ff.)
langfristig keine Chancen in das Beschaftigungssystem einzuminden.

Die Chancen, einen Ausbildungsplatz zu erhalten, sind unter den Bewerbern
eines Jahrgangs sehr ungleich verteilt. Einerseits gibt es Jugendliche mit solchen
Voraussetzungen, die gute Chancen haben den Ubergang direkt und problem-
los zu bewaltigen, andererseits gibt es benachteiligte junge Menschen, deren
Defizite sich aus einem negativen Zusammenwirken von duf3eren Rahmenbedin-
gungen und individuellen Voraussetzungen ergeben. Ob ein Jugendlicher oder
eine Jugendliche einen Ausbildungsplatz erhalt, hdngt von dem Vorhandensein
entsprechender Ausbildungsplatzangebote ab. Dabei sind eine Reihe von Bedin-
gungen auszumachen, die zu einem Verdrangungswettbewerb fihren: Einer-
seits gibt es Regionen, in denen strukturbedingt weniger Ausbildungsplatze von
Betrieben bereitgestellt werden (insbesondere im Osten Deutschlands), anderer-
seits stehen sich bei den bereitgestellten Ausbildungsplatzen insgesamt zu viele
Schulabganger und Schulabgangerinnen gegentiber. Darliber hinaus besteht
eine groBe Anzahl von Altbewerbern und Altbewerberinnen, die im Vorjahr
keinen Ausbildungsplatz erhalten haben, aber immer noch an dem Ziel, eine
Ausbildung zu absolvieren, festhalten. Eine weitere Problematik beim Ubergang
an der ersten Schwelle stellt die Segmentierung des Ausbildungs- und Arbeits-
marktes flr bestimmte Zielgruppen dar. So gelingt (jungen) Frauen meist nur
der Ubergang in eine begrenzte Anzahl von Berufen und Positionen (vgl. Kapitel
2.1). Gleiches gilt fir zugewanderte Ausbildungsplatzsuchende.

In der Benachteiligtenférderung wird zwischen struktureller und individueller
Benachteiligung unterschieden. Dabei ist eine scharfe Trennung zwischen struk-
tureller und individueller Benachteiligung kaum mdglich, jedoch werden die
beiden Voraussetzungen insbesondere in Deutschland vermischt, um Uber die
strukturellen Probleme, wie beispielsweise dem Fehlen von betrieblichen Ausbil-
dungsplatzen, hinwegzutauschen (vgl. Bohlinger/Schroter 2004, S. 43).

Um zu einem umfassenden Verstandnis der Situation von Jugendlichen zu ge-
langen, werden im Folgenden drei Gruppen von benachteiligten Jugendlichen
unterschieden, deren Zugang zum Ausbildungsmarkt als schwierig einzustufen
ist.

Marktbenachteiligte Jugendliche

Die Gruppe der marktbenachteiligten Jugendlichen stellt in Zeiten knapper be-
trieblicher Ausbildungsplatzressourcen die groBte Gruppe der benachteiligten
Jugendlichen insgesamt. Durch fehlende betriebliche Ausbildungsplatze kommt
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es zu einem Verdrangungswettbewerb, der die leistungsschwacheren Jugendli-
chen aus dem Ausbildungsmarkt ausschlieBt. Diese Verdrangung geht einher
mit dem oben angesprochenen Strukturwandel von der Industrie- zur Wissens-
gesellschaft. Zwar werden im Dienstleistungssektor neue Arbeitsplatze geschaf-
fen, doch handelt es sich einerseits um Arbeitsplatze im hoch qualifizierten Be-
reich, wie beispielsweise in der IT-Branche, zum anderen werden weniger
qualifizierte Tatigkeiten, deren Zugang keine anerkannte Berufsausbildung auf
Facharbeiterinnen- und Facharbeiterniveau voraussetzt, den Jugendlichen ange-
boten. Dabei handelt es sich um ,,Jobs”, die langfristig keine Perspektive hinsicht-
lich einer sicheren 6konomischen und sozialen Positionierung auf dem ersten
Arbeitsmarkt bieten.

Marktbenachteiligte Jugendliche haben meist lediglich einen gering qualifizie-
renden Bildungsabschluss, der den Zugang in das Ausbildungssystem erschwert.
Als Leitwahrung, um einen guten Zugang zum dualen- oder vollzeitschulischen
Ausbildungssystem zu erhalten, kann heute ein mittlerer Bildungsabschluss an-
gesehen werden. Schulabschllsse, die darunter angesiedelt sind, wie beispiels-
weise ein Hauptschulabschluss, kdnnen als Ausschlusskriterium hinsichtlich einer
gesicherten Erwerbsarbeitsbiografie angesehen werden. Im Zuge der Neuord-
nung von Ausbildungsberufen haben viele Berufe in den 1990er Jahren eine
Aufwertung erhalten mit dem Ergebnis, dass Ausbildungsberufe, in die originar
marktbenachteiligte Jugendliche mit einem gering qualifizierenden Schulab-
schluss einmlnden konnten, fur diese Jugendlichen heute dauerhaft verschlos-
sen bleiben. Dartber hinaus steigen im Rahmen der Technologisierung die An-
forderungen in den Betrieben, so dass Ausbildungsziele mit einer geringeren
schulischen Vorbildung nicht mehr erreicht werden kénnen.

Regional stellt sich die Integration von marktbenachteiligten Jugendlichen in den
Ausbildungsmarkt sehr unterschiedlich dar. Wahrend im Slden Deutschlands
mit einer guten Ausbildungsstellenlage Jugendliche gute Chancen haben einen
Ausbildungsplatz zu erhalten, sind in strukturschwachen Gebieten die Mdglich-
keiten deutlich geringer. Insgesamt gesehen besteht auf dem deutschen Ausbil-
dungsmarkt sowohl ein deutliches Nord-Siid- als auch ein West-Ost-Gefalle. Beim
Betrachten der Uberbetrieblich ausgebildeten Jugendlichen aus dem Jahre 2000
werden diese strukturellen Unterschiede besonders deutlich. Insgesamt wurden
9% aller Auszubildenden in Deutschland Uberbetrieblich ausgebildet. Dabei
ergeben sich erhebliche Unterschiede in der Verteilung auf die einzelnen Bundes-
lander: In Bayern waren lediglich 2% dieser Ausbildungspldtze angesiedelt, wah-
rend sich in Brandenburg 32% der Uberbetrieblich ausgebildeten Jugendlichen
befanden (vgl. Ulrich 2001). Dabei beziehen sich die regionalen Chancenstruktu-
ren nicht lediglich auf den Landervergleich, sondern auch innerhalb der Lander
variieren die Chancen, einen Ausbildungsplatz zu erhalten fir marktbenachtei-
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ligte Jugendlich erheblich. Insgesamt kann also festgestellt werden, dass das
Risiko in strukturschwachen Regionen erheblich héher ist, sich in der Gruppe der
marktbenachteiligten Jugendlichen wiederzufinden, als in strukturstarken Regi-
onen (vgl. Baumeister 2003, S. 107). So pointiert Lex (1997), dass bei einer regi-
onal angespannten Arbeitsmarktlage die berufliche Integration niedrig qualifi-
zierter Jugendlicher nur unzureichend, bei Arbeitskraftebedarf vergleichsweise
besser gelingt (vgl. Lex 1997, S. 62 f.).

Versuche, Jugendliche mit schlechten Chancen trotz angespannter Arbeitsmarkt-
lage an der ersten Schwelle in den Ausbildungsmarkt zu integrieren, stellen
beschaftigungspolitisch ein eher hilfloses Unterfangen dar. Jene, die nach der
Teilnahme an einer z.B. auBerbetrieblichen MaBnahme auf dem Erwerbsar-
beitsmarkt bestehen kdnnen, verdrangen dann nur andere mit noch schlechte-
ren Qualifikationen oder gar keinem Schulabschluss. Dies zeigen auch die Be-
mihungen des nationalen Pakts fir Ausbildung, in dem zusatzliche
Ausbildungsplatze fir Jugendliche eingeworben werden.

Soziale Benachteiligung

Junge Menschen mit sozialen Benachteiligungen sind solche mit defizitarer Sozi-
alisation in den Bereichen Familie, Schule und Ausbildung, Berufsleben und sons-
tiger Umwelt. Dazu zdhlen insbesondere die 6konomische Situation, familidre
Konstellationen und Situationen, defizitare Bildung, Geschlecht, Religion oder
ethnische und kulturelle Herkunft. Soziale Benachteiligungen liegen immer dann
vor, wenn die altersgemaBe gesellschaftliche Integration nicht wenigstens
durchschnittlich gelungen ist: Insbesondere bei Haupt- und Sonderschiilern ohne
Schulabschluss, Absolventinnen und Absolventen des Berufsvorbereitungsjahres,
Abbrecherinnen und Abbrechern von MaBnahmen der Arbeitsverwaltung,
Abbrecherinnen und Abbrechern schulischer und beruflicher Bildungsgénge,
Langzeitarbeitslosen, jungen Menschen mit gesundheitlichen Einschrankungen,
Jugendlichen mit Sozialisationsdefiziten, jungen Menschen mit besonderen sozi-
alen Schwierigkeiten; bei ausldndischen jungen Menschen und Aussiedlern (mit
Sprachproblemen) auch dann, wenn ihre schulische Qualifikation héher liegt als
der Hauptschulabschluss, schlieBlich bei Jugendlichen mit misslungener familia-
rer Sozialisation und bei den durch gesellschaftliche Rahmenbedingungen be-
nachteiligten Madchen und jungen Frauen (vgl. Furth/Lehning 1993, S. 65 ff.;
Wabnitz/Streichan 1996).

Neben dem gering qualifizierenden Bildungsabschluss kénnen also weitere
Merkmale und Kategorien von benachteiligten Faktoren ausgemacht werden,
insbesondere die soziale Schicht, Geschlecht und Migration. Es kann bei den
marginalisierenden Faktoren eine Hierarchie identifiziert werden, an deren Spit-

78



Junge Mutterschaft zwischen individueller und gesellschaftlicher Benachteiligung

ze gut ausgebildete junge deutsche Manner die besten Chancen auf einen Aus-
bildungsplatz haben, am anderen Ende steht die schlecht ausgebildete junge
auslandische Frau, die kaum Chancen hat, den Ubergang in eine Berufsausbil-
dung zu bewerkstelligen. Kumulieren diese, haben Jugendliche, die mehrere
benachteiligende Faktoren in sich vereinen, so gut wie keine Chance die erste
Schwelle zu Gberwinden.

Nicht zuletzt in der PISA-Studie wurde ein Zusammenhang zwischen sozialer
Herkunft und Bildungserfolg hergestellt: ,Die Entwicklung des Zusammenhangs
von sozialer Herkunft und Leistung scheint ein kumulativer Prozess zu sein, der
lange vor der Grundschule beginnt und an Nahtstellen des Bildungssystems
verstarkt wird"” (OECD 2000, S. 36). Es wurde empirisch festgestellt, dass Schile-
rinnen und Schler aus sozial privilegierten Familien im Vergleich zu Altersgenos-
sinnen und -genossen, die aus Familien unterer sozialer Schichten stammen,
héhere Chancen haben, einen guten Bildungsabschluss zu erhalten (vgl. ebd., S.
39).

Jugendlichen aus dieser Gruppe gelingt es selten eine duale Berufsausbildung
aufzunehmen. Sie verweilen meist Uber Jahre in so genannten Warteschleifen
oder stehen dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt langfristig nicht mehr zur Ver-
flgung. Sie ,verschwinden” in den sozialen Sicherungssystemen bzw. finanzie-
ren sich durch gering bezahlte Gelegenheitsjobs ihren Lebensunterhalt. Eine
Aktivierung sozial benachteiligter Jugendlicher gestaltet sich als besonders
schwierig. Hier greifen meist nur noch Konzepte der alltagsorientierten Sozial-
padagogik zur gesellschaftlichen Reintegration (vgl. Thiersch 2006).

Individuelle Benachteiligung

Jungendliche, die zu den individuell Benachteiligten gezahlt werden, verfligen
meist Uber keinen oder einen schlechten Hauptschulabschluss bzw. Uber einen
Sonderschulabschluss. Sie konkurrieren auf dem Ausbildungsstellenmarkt mit
Jugendlichen und jungen Erwachsenen, die erheblich weniger Defizite aufwei-
sen, als Jugendliche mit individuellen Beeintrachtigungen. Unter individuelle
Beeintrachtigungen sind alle psychischen, physischen oder sonstigen personli-
chen Beeintrachtigungen individueller Art, wie Abhangigkeit, Uberschuldung
oder Delinquenz zu subsumieren. Dazu sind auch Behinderungen aller Art zu
zahlen wie Lernbehinderungen, Koérperbehinderungen oder geistige Behinde-
rungen. Die Uberginge zwischen Benachteiligung und Behinderung sind flie-
Bend und nicht immer eindeutig zu bestimmen (vgl. Friese/Sieke 2007). Defi-
niert wird Behinderung in Abgrenzung zu Benachteiligung als eine ,langfristige
und dauerhafte Beeintrachtigung” (BMBF 2005, S. 18). Insbesondere Lernbeein-
trachtigungen, -stérungen, -schwachen und Entwicklungsstorungen sind bei
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jungen Menschen mit ,erschwerten Lebenslagen” gegeben, deren Entwicklung
aufgrund individueller und sozialer Probleme gefahrdet und deren Erziehung
und (Aus)Bildung deshalb beeintrachtigt ist (vgl. Proksch 2001, S. 228).

Die Gruppe der individuell Benachteiligten ist beim Ubergang von der Schule in
eine Berufsausbildung in erhohtem MaBe auf eine sozialpadagogische Unter-
stitzung angewiesen. Die Gruppe ist gepragt von ,Scheiternserfahrungen”
(Paul-Kohlhoff/Zybell 2007, S. 21), wobei darauf zu verweisen ist, dass diese
Erfahrungen nicht immer ursachlich auf eine mangelnde Lernféhigkeit zuriickzu-
fihren sind. Vor allem Jugendliche mit einem Sonderschulabschluss bendtigen
eine besondere Unterstitzung, die ihrem jeweiligen Grad an Beeintrachtigung
gerecht wird. Hauptsachlich Menschen mit nicht sichtbaren Behinderungen wie
Lernbeeintrachtigte oder Jugendliche mit emotionalen und sozialen Beeintrach-
tigungen haben einen erschwerten Zugang in das Regelsystem der Berufsbil-
dung. Trotz der Betonung der Weltgesundheitsorganisation (WHO), dass die
Integration und Partizipation von Menschen mit Behinderungen mit der Schaf-
fung von Unterstlitzungs- und Beziehungssystemen zu leisten sei, wird von be-
trieblicher Seite diesen Jugendlichen mangelnde Leistungsfahigkeiten und Ver-
haltensauffalligkeiten  zugesprochen (vgl. Faching/Niehaus 2004). Zur
Uberwindung der Stigmatisierung beim Zugang in das berufliche Bildungssystem
schlagt Friese (2007d) vor, in der beruflichen Benachteiligtenférderung einen
Paradigmenwechsel einzuleiten. Dieser ist in Analogie zum Paradigmenwechsel
in der Sonderpadagogik zu verorten, der von der Brauchbarmachung ,,Bl6d- und
Schwachsinnige[r]” im 19. Jahrhundert bis zu ,Autonomie und Empowerment”
des selbstbestimmten Lebens von geistig Behinderten heute reicht (vgl. Stoppler
2003, S. 88 f.). FordermaBnahmen fir benachteiligte Zielgruppen mit individuel-
ler Beeintrachtigung sind daher so anzulegen, dass sie auf Partizipation und
Teilhabe am Arbeitsleben orientieren.

Zur Einordnung von jungen Muttern als Zielgruppe der Benachteiligtenforde-
rung, wird im Folgenden eine Definition von junger Mutterschaft vorgenommen
und anhand statistischer Befunde erlautert.

2.2.2 Definition der Zielgruppe Junge Mtter

Die Zielgruppe Junge Mdtter ist durch unterschiedliche Struktur- und Lebensla-
gen, soziale Herkunft, Schul- und Ausbildungsabschlissen und Bildungsverlaufe
gekennzeichnet und kann je nach individueller Problemlage verschiedenen Grup-
pen der Benachteiligtenférderung zugeordnet werden. Um eine Einordnung der
Bedarfe von jungen Muttern im beruflichen Bildungssystem vornehmen zu kon-
nen, wird zundchst die Bildungs- und Lebenssituation von so genannten Tee-
niemittern genauer betrachtet. Im Forschungsprojekt MOSAIK konnte anhand
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von Sekundéaranalysen amtlicher Statistiken und durch eigene Erhebungen, auf-
schlussreiche Hinweise darlber ermittelt werden, wie sich die Lebens- und Bil-
dungssituation junger Mtter gestaltet (vgl. Friese 2008).

Bildungsstand und Lebenslagen junger Mutter

Die Ergebnisse des Bundeslandes Bremen verdeutlichen die prekare Bildungssi-
tuation junger Mutter, vor allem in strukturschwachen Regionen: Danach waren
in der Stadt Bremen im Oktober 2003 914 Frauen unter 25 Jahren mit Kindern
unter drei Jahren im Sozialhilfebezug. Das sind ca. ein Drittel aller jungen Mutter
unter 25 Jahren in diesem Bereich. Damit liegt die Sozialhilfequote junger Mit-
ter bei ca. 35%, wahrend sie im Durchschnitt in Bremen bei 9,2% liegt.

Bezogen auf den Bildungsstand zeigt sich, dass das Schulbildungsniveau der
jungen Mitter erheblich niedriger ist als im Bevdlkerungsdurchschnitt: In der
Gruppe der schulpflichtigen jungen Mutter unter 18 Jahren verfligen 40% Uber
keinen Schulabschluss, ca. 50% Uber einen Hauptschulabschluss und lediglich
5% Uber einen Realschulabschluss. Die weitaus groBere Gruppe stellen die nicht
schulpflichtigen jungen Mutter dar. Hier verfligen 30% Uber keinen Schulab-
schluss, 44% Uber einen Hauptschulabschluss, lediglich 20% Uber einen Real-
schulabschluss. Die kleinste Gruppe stellen die Abiturientinnen mit 4%. In allen
Altersgruppen verflgt ein erheblicher Anteil junger Mutter Uber keinen oder
lediglich Uber einen gering qualifizierten Schulabschluss. Bei den jlingeren Frau-
en besteht noch die Mdglichkeit, den Schulabschluss méglichst zeitnah nachzu-
holen bzw. die Schule fortzusetzen. Besorgniserregend ist hingegen, dass ca. ein
Drittel der 22- bis 24-jahrigen Mitter Uber keinen Schulabschluss verfligen. Ent-
sprechend gering ist der Anteil junger Mitter in dieser Altersgruppe mit einer
abgeschlossenen Berufsausbildung. Die Statistiken geben Hinweise darlber,
dass insbesondere der Bildungsstand Auswirkungen auf die Lebenssituation von
jungen Mittern hat und der Zugang zum Ausbildungssystem dadurch erschwert
wird (vgl. Friese 2008).

Junge Mutter kommen in allen Schichten vor und beschranken sich keineswegs
auf bildungsferne Herkunftsfamilien. Dennoch ist festzustellen, dass die Schul-
bildung der jungen schwangeren Frauen einen massiven Einfluss auf die frihe
Schwangerschaft hat. Madchen, die eine Hauptschule besuchen werden fiinfmal
haufiger schwanger als Gymnasiastinnen (vgl. BZgA 2006, S.2 f.). Darlber hin-
aus wird in der Studie der Bundeszentrale fir gesundheitliche Aufklarung kons-
tatiert, dass die Eltern und auch die Partner der schwangeren Teenager oft ar-
beitslos sind und damit sich selbst in prekaren Lebenssituationen befinden. Der
Befund belegt, dass die Familien von jungen Muttern oftmals soziale Problemla-
gen aufweisen (vgl. BzgA 2005, S. 100). Konflikte oder Probleme der jungen
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Madchen werden in den Familien wenig bearbeitet und die durch die Pubertat
auftretenden Schwierigkeiten verstarken oftmals die auftretenden Entfrem-
dungsprozesse von der Herkunftsfamilie. Junge schwangere Frauen konnen
oftmals zu der Gruppe der Schulmeiderinnen gezahlt werden (vgl. Binemann de
Falcon/Bindel-Kdgel 1993, S. 47 f.), die flr sich wenige Chancen sehen, geradli-
nige Schul- und Ausbildungsbiografien zu bewaltigen (vgl. BzgA 2005, S. 114).
Wird eine junge Frau schwanger, ist die Entscheidung fir das Kind verbunden
mit dem Wunsch nach Verdnderung, eigenstdandiger Lebensplanung, gepaart
mit einer gesellschaftliche Aufwertung und der Mdoglichkeit, eine Distanz zur
Herkunftsfamilie herzustellen. Gleichzeitig orientieren sich junge Mdtter in der
Gestaltung der neuen Situation meistens an den ihnen bekannten Familienmus-
tern, so dass fest zu stellen ist, dass junge Mutter hdufig aus Familien mit vielen
Kindern stammen und ihre eigenen Mutter selbst frih ein Kind bekommen ha-
ben (vgl. BzgA 2005). Ist die partielle Ablésung von der Familie erreicht, missen
junge Mutter eine neue Abhangigkeit von Institutionen und Behdrden eingehen,
um ihren Lebensunterhalt zu sichern (vgl. Anslinger/Thiessen 2004, S. 23 f.).

Zur Differenzierung der Familienkonstellationen von jungen Mittern geben die
Ergebnisse des Mikrozensus einen ersten Hinweis darauf, wie unterschiedlich die
Lebenssituationen gestaltet sind und wie mit zunehmendem Alter von Muttern
und Kindern diese sich verandern. Differenziert man die Zielgruppe in Deutsch-
land nach der Anzahl der Kinder, so ist festzustellen, dass ein Drittel ein Kind
(31%) hat, 42% haben zwei Kinder, 19% drei Kinder und 7% haben mehr als
drei Kinder. Differenziert man die Gesamtgruppe nach dem Alter, dann haben
die jungen Mutter unter 25 Jahren zu 57% ein Kind, 36% haben bereits zwei
Kinder, nur wenige junge Mutter haben drei oder mehr Kinder. Vergleicht man
dieses Ergebnis mit allen Mittern in der Bundesrepublik Deutschland ist festzu-
stellen, dass Frauen, die bereits im Jugendalter ein Kind bekommen haben im
Laufe ihrer Biografie etwa die gleiche Anzahl Kinder bekommen (vgl. Friese
2008).

Betrachtet man die Familienformen ist festzustellen, dass alle Frauen, die bereits
frih ein Kind bekommen haben zu lediglich einem Flinftel ohne einen Lebens-
partner sind, 68% leben mit dem Ehegatten in einem Haushalt, die Gbrigen 11%
leben in einer auBerehelichen Lebensgemeinschaft. Auch hier muss die Zielgrup-
pe genauer betrachtet werden. Junge Mutter unter 25 Jahren leben seltener mit
einem Lebenspartner zusammen als altere junge Mutter. Insgesamt gesehen ist
die Anzahl der allein erziehenden jungen Mutter etwas hoher als in der Gesamt-
bevolkerung (20%) (vgl. Statistisches Bundesamt 2006, S. 26). Darlber hinaus
kann festgestellt werden, dass junge Mitter relativ hdufig in einem Drei-
Generationen-Haushalt leben. 5% der jungen Mutter leben gemeinsam mit ihren
(Schwieger-)Eltern oder einem (Schwieger-) Elternteil in einem Haushalt. Dieses
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trifft vor allem auf die jungen Mitter unter 25 Jahren zu, bei denen der Anteil
fast doppelt so hoch ist als bei der Gesamtgruppe (vgl. ebd.).

Die konomische Situation junger Mitter ist als prekar einzuschatzen. Die Grup-
pe der unter 15jahrigen bestreitet zu 25% den Unterhalt aus dem Bezug von
staatlichen Transferleistungen, 44% erhalten Unterhalt von Eltern oder Lebens-
partnern. Lediglich 19% geben an, dass sie ihren Unterhalt aus eigenem Er-
werbseinkommen bestreiten kdnnen. Auch der 2. Armuts- und Reichtumsbericht
bestatigt ein erhohtes Armutsrisiko von allein erziehenden Frauen (35% bei
Alleinerziehenden gegentber 11,6% bei Paaren mit Kindern). Wie die Studie der
Bundeszentrale flr gesundheitliche Aufklarung (BZgA) zeigt, schatzen die jun-
gen Mutter ihre wirtschaftliche Situation unterschiedlich ein. Diese Einschatzung
ist abhangig von verschiedenen Faktoren wie individueller Lebenslage, personli-
cher Reife, Konsumorientierung oder gewohntem Lebensstandard (vgl. BZgA
2005, S. 51 f.). Sie sind jedoch meist bereit, ihre Lebensbedingungen zu akzep-
tieren und sich auf die veranderten wirtschaftlichen Situationen nach der
Schwangerschaft anzupassen. In den ersten drei Jahren nach der Geburt des
Kindes ist aufgrund der staatlichen Transferleistungen, Kindergeld und Erzie-
hungsgeld/Elterngeld” die wirtschaftliche Situation als recht gut einzuschatzen.
Kritisch wird die Situation nach dem Wegfall des Erziehungsgeldes/Elterngeldes
sowie wenn eine berufliche Qualifizierung oder Ausbildung aufgenommen wird
und somit auch die staatlichen Transferleistungen eingestellt werden. Qualitative
Befunde zeigen, dass insbesondere jungen Muttern in Berufsorientierungs- und
BerufsvorbereitungsmaBnahmen weniger Geld zur Verflgung steht, als wenn
sie staatliche Transferleistungen beziehen wiirden (vgl. Friese 2008). Viele junge
Mdtter treten bei der Aufnahme einer Qualifizierung in die Schuldenfalle; zum
Teil wird das geringe Einkommen als Grund genannt, warum eine Qualifizie-
rungsmaBnahme oder Ausbildung abgebrochen wird.

Schwangerschaften bei jungen Frauen mit Migrationshintergrund spielen eher
eine untergeordnete Rolle (BZgA 2005, S. 113 ff). Der Anteil von Migrantinnen
an der Gesamtzahl von Teenagerschwangerschaften Ubersteigt nicht die 5%-
Marke. Allerdings fallt insbesondere in den niedrigschwelligen MaBnahmen fir
junge Mutter auf, dass viele junge Mutter einen Migrationshintergrund aufwei-
sen. Meist sind es Spataussiedlerinnen aus den ehemaligen Ostblockstaaten, die
die deutsche Staatsangehdrigkeit besitzen, aber dennoch beispielsweise sprach-
liche Defizite aufweisen oder deren bereits in ihrem Heimatland erworbenen
beruflichen Qualifikationen in Deutschland nicht anerkannt werden.

22

Das Erziehungsgeld endet bereits zwei Jahre nach der Geburt. Seit 2007 erhalten junge Mutter
Elterngeld, das bereits 12 Monate nach der Geburt endet, bzw. 14 Monate, wenn der Vater des
Kindes Elternzeit beantragt.
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Der Befund, dass vor allem junge Mitter unter 25 Jahren vorwiegend alleiner-
ziehend sind zeigt, dass die Rolle der Partner eher untergeordnet ist. Grundsatz-
lich ist festzustellen, dass die Partner meist Gleichaltrige sind und eine ahnliche
Schichtzugehdrigkeit aufweisen. Je hdher die Schichtzugehorigkeit, desto eher
werden die jungen Frauen in der Schwangerschaft und darlber hinaus von den
Vatern begleitet. Die unterstitzenden Vater machen dabei ca. ein Drittel aus
(vgl. ebd., S. 111).

Differenzierung der Zielgruppe

Die Gruppe der jungen Mitter kann nicht per se als eine Problemgruppe ange-
sehen werden - auch wenn sie aufgrund mangelnder Betreuungs- und Ausbil-
dungsangebote einem erhdhten Armutsrisiko unterliegt. Dennoch zeigen die
Daten aus dem Forschungsprojekt MOSAIK sowie erste Ergebnisse einer aktuel-
len Studie der Bundeszentrale flir gesundheitliche Aufklarung (BZgA 2006), dass
junge Mutterschaft haufiger in sozial benachteiligten Schichten vorkommt. Eine
eindeutige Korrelation besteht demnach zwischen der Geburtenziffer der unter
20-Jahrigen und der Sterbequote in einer Region, die ein wichtiger Wohlstands-
indikator ist, ebenso wie die Arbeitslosenquote und der Quote von Menschen,
die Hilfen zum Lebensunterhalt beziehen (HLU-Empfanger). Gleiche Tendenzen,
jedoch in einer etwas schwacheren Auspragung konnen bei der Altersgruppe
der 20-24-Jdhrigen ausgemacht werden (vgl. Friese 2008). Die Studie der BZGA
(2006) zeigt darlber hinaus, dass die Schulbildung einen massiven Einfluss auf
die Wahrscheinlichkeit hat, minderjahrig schwanger zu werden. Die Lebenssitua-
tion der minderjahrigen Mutter ist dabei oft prekar: ,Minderjahrige Schwangere
(sind) besonders oft arbeitslos bzw. ohne Ausbildungsplatz, sie haben besonders
oft arbeitslose Eltern und ihre Partner haben besonders oft eine geringe Schul-
bildung und sind auBergewdhnlich haufig arbeitslos bzw. ohne Ausbildungs-
platz” (BZgA 2006, S. 3).

Trotz dieses eindeutigen Befundes, dass junge Mutterschaft haufig in unteren
sozialen Schichten auftritt, konnte in einer weiteren Studie der Bundeszentrale
fur gesundheitliche Aufklarung (BZgA 2005) ermittelt werden, dass die jungen
Frauen und Manner trotz ihrer schwierigen Lebenssituation Uber ein ,stark aus-
gepragtes Verantwortungsgefuhl” und Uber ein ,erstaunliches Organisationsge-
schick” verfligen, um Ausbildung, Beruf und Familie miteinander zu vereinbaren.
Gleichzeitig wird betont, dass Jugendliche und junge Mutter fachliche Unter-
stltzung und soziale Netze bendtigen, um beides vereinbaren zu kdnnen.

Zur Differenzierung der Zielgruppe kénnen die Kategorien Alter, Bildungsniveau,
Bildungsverlauf und soziale Herkunft sowie die Passung von Bildungs- und Kin-
derbetreuungsangeboten angelegt werden. Sie geben gleichzeitig Aufschluss

84



Junge Mutterschaft zwischen individueller und gesellschaftlicher Benachteiligung

Uber den individuellen Férderbedarf. Legt man die oben genannten Indikatoren
an, kédnnen junge Mutter grob in zwei Gruppen eingeteilt werden, deren indivi-
duellen Bedarfe in den unterschiedlichen Segmenten differenziert Rechnung
getragen werden muss (vgl. Friese 2008). Die Planung von
(Aus)Bildungsangeboten flr junge Mutter sollten die unterschiedlichen Bedurf-
nisse, Kenntnisse und Ausgangslagen junger Mutter einbeziehen. Zu unterschei-
den sind insbesondere:

1. Junge Mutter mit hohem Fdrderbedarf: Kein Schulabschluss,
Sonderschulabschluss oder schlechter Hauptschulabschluss, hau-
fig Schulmeiderinnen; neben Doppelbelastung und Rollenkonflik-
te treten massive soziale und individuelle Problemlagen hinzu;
keine Unterstltzung im sozialen Umfeld.

2. Junge Mutter mit geringerem Forderbedarf: Qualifizierter Schul-
abschluss; unterstitzendes und stabilisierendes hausliches Um-
feld; Unterstlitzungsbedarf bezieht sich schwerpunktmaBig auf
die Doppelbelastung.

Beide Gruppen bendtigen eine professionelle Unterstlitzung und Begleitung
sowie eine qualitativ hochwertige Kinderbetreuung bei der Aufnahme einer
MaBnahme im beruflichen Bildungssystem oder einer (Teilzeit-)Berufsausbildung.

Betrachtet man die Angebotsstruktur im beruflichen Bildungssystem, bestehen
erhebliche Licken fir die Gruppe der jungen Mutter mit einem hohen Forderbe-
darf, insbesondere an den Ubergéngen der ersten Schwelle und an Begleitungs-
strukturen von (Bildungs-) MaBnahmen. Dariiber hinaus fehlt es an Ansprech-
partnerinnen und Ansprechpartnern, die in der Lage sind ,,aus einer Hand" Uber
passgenaue Angebote fir beide Gruppen zu informieren. Im Rahmen von Pro-
jekten in der Benachteiligtenforderung wurden jedoch Modelle entwickelt, die
diese Beratung fur beide Gruppen nach einer Erprobung gewahrleisten konnen
(vgl. Friese 2008).

Um die Angebotsstruktur fir die Zielgruppe mit einem hohen Forderbedarf
auszubauen, sind neben den Angeboten im Bereich ,Wohnen” niedrigschwelli-
ge Angebote mit kleinen Qualifizierungssegmenten entwickelt worden. Umge-
setzt wurden hierzu Konzeptionen zur Berufsorientierung, zum Nachholen des
Hauptschulabschusses sowie zur Berufsvorbereitungsangeboten in Teilzeit (vgl.
ebd.). Junge Mditter, die ihre Schulpflicht bereits erfillt haben, werden in die
BerufsvorbereitungsmalBnahmen (BvB) der Bundesagentur fur Arbeit vermittelt.
Hier war es allerdings bislang nicht méglich, diese auch in Teilzeit zu absolvieren.
Eine entsprechende Anderung des Konzepts wurde bereits empfohlen (vgl.
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INBAS 2007) und fir die Zielgruppe der allein erziehenden jungen Mutter in das
neue Fachkonzept der Bundesagentur fir Arbeit aufgenommen.

Junge Mitter, die in BerufsvorbereitungsmafBnahmen oder Berufsausbildung
einminden kdnnen, gehoren Uberwiegend zur Gruppe der jungen Mitter mit
einem geringeren Forderbedarf, weil ein qualifizierter Schulabschluss Grundvor-
aussetzung fiir die Ubernahme in das Berufsbildungssystem ist. Des Weiteren ist
der Erfolg einer Berufsausbildung oft auf ein eher stabiles soziales Umfeld sowie
nicht zuletzt auf eine verlassliche Kinderbetreuung zurlckzufihren.

Insgesamt gesehen weist die Zielgruppe der jungen Mtter in ihrer Lebens- und
Bildungssituation eine Vielzahl von hemmenden Faktoren auf, die bei der Auf-
nahme einer Qualifizierung oder beruflichen Ausbildung durch sozialpadagogi-
sche Betreuungskonzepte aufgefangen werden muissen. Neben dem ,Vermitt-
lungshemmnis  Kind” machen insbesondere die gering qualifizierten
Schulabschlisse und die briichigen Schulkarrieren die Marktbenachteiligung von
jungen Muttern aus. Darlber hinaus weisen viele der Frauen individuelle Be-
nachteiligungen auf, so dass die Schwangerschaft und die Entscheidung fir das
Kind eher als eine Folge individueller Problemlagen gesehen werden. Vor allem
der Befund, dass junge Mutter im Laufe ihrer Biografie briichige Schulerfahrun-
gen gemacht haben sowie Uber instabile Beziehungskonstellationen verfiigen,
legen den Schluss nahe, dass die Problemlagen der Zielgruppe weit Uber eine
Marktbenachteiligung hinausgehen. Vielmehr sind ihre Benachteiligungen sozia-
ler und auch individueller Art. Neben dem generell schlechteren Zugang von
Frauen in das duale Bildungssystem, verschieBt ihnen der meist niedrige Bil-
dungsstand, der einhergeht mit einer niedrigen Schichtzugehdrigkeit, den Weg
in eine duale Berufsausbildung. Psychische und physische Stérungen junger
Mdtter, aufgrund negativer Erfahrungen in der Herkunftsfamilie und in Partner-
schaften sowie die Abhéngigkeit von staatlichen Transferleistungen lassen die
Zielgruppe auch zu den individuell Benachteiligten zahlen. Dieser Teil der Ziel-
gruppe muss langfristig dazu befahigt werden, eine Qualifizierung oder Ausbil-
dung aufzunehmen. Die aufgezeigten Befunde verdeutlichen, dass die Zielgrup-
pe der jungen Mutter unzahlige Heterogenitdten aufweist. Dennoch kénnen
Gemeinsamkeiten beim Einminden in das Berufsausbildungssystem festgestellt
werden, die vor allem auf Probleme beim Ubergang an der ersten Schwelle
zurlickzufihren sind. Konzepte der Benachteiligtenférderung sind speziell dar-
auf ausgerichtet, Defizite der Zielgruppe abzubauen und in das Ausbildungssys-
tem zu integrieren.

Zunachst werden theoretische Modelle in der Benachteiligtenférderung erlautert
sowie FordermaBnahmen vorgestellt, die auf die spezifische Situation junger
Mdtter Gbertragen werden.
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2.2.3 Theoretische Konzeptionen in der Benachteiligtenforderung

Die theoretischen Konzeptionen, die sich explizit auf die Benachteiligtenforde-
rung beziehen, sind bislang eher rudimentdr und stitzen sich im Wesentlichen
auf unterschiedliche Forschungsdisziplinen, deren Erkenntnisse fiir die Benachtei-
ligtenforderung nutzbar und weiterentwickelt wurden. Obwohl in der padago-
gischen Praxis vielfaltige Erfahrungen vorliegen, ist vor allem die sozialpddago-
gisch orientierte Berufsausbildung bisher (noch) zu wenig in die paddagogische
Praxis eingegangen (vgl. von Bothmer/Fllbier 2001, S. 505). Die Ansatze bezie-
hen sich dabei nur zum Teil auf erziehungswissenschaftliche Forschungsdiszipli-
nen. In Forschungsstudien zur Benachteiligtenforschung finden sich nach BoJa-
NOWSKI, ECKARDT und RATSCHINSKI (2005) erste Versuche zu einer Theoriebildung,
die genuin aus der Benachteiligtenforderung abgeleitet wurden. Diese sind in
vier Kategorien einzuteilen (vgl. ebd., S. 20 ff.). In der Gesamtperspektive kons-
tatieren die Autoren jedoch, dass in der Benachteiligtenférderung trotz unter-
schiedlicher Ansatze keine wissenschaftlich orientierte Theorieproduktion be-
steht und die Theorieentwicklung durch Zersplitterung und Zufalligkeit gepragt
ist. Nur in Ausnahmefallen wirden systematische Theorien generiert werden,
die mittels empirischer Forschung geprift werden kdnnen. Dieses Vorgehen
habe aber auch Chancen aufgrund der produktiven und pluralen Diskursland-
schaft, die fruchtbar sei flr Theorie vorbereitende Konzepte und Hypothesen
(vgl. ebd. S. 23). Die von den Autoren benannten vier Kategorien werden im
Folgenden dargestellt.

Biografische Perspektive

HILLER (1989) entwickelt auf der Grundlage soziologischer Betrachtungsweisen
eine Theorie, in der er dafir pladiert, die schulische Férderung fir benachteiligte
Jugendliche mit einer ,Alltagsbegleitung” zu verbinden. In Anschluss an BOUR-
DIEU (1983) wird die Notwendigkeit gesehen, dass Jugendliche mit besonderem
Forderbedarf 6konomisches, kulturelles und soziales Kapital erwerben. Erreicht
wird dieses, wenn in den Lebensldufen der Jugendlichen , Teilkarrieren” ausdiffe-
renziert werden, in denen unterschiedliche ,Kapitalsorten” erworben werden
kdnnen. In dieser Perspektive bezieht sich HiLLER auf LUHMANN (1987) und fihrt
diesen Aspekt in Bezug auf die Fruchtbarmachung (,konvertiert”) der einen
Teilkarriere von Jugendlichen auf die nachste. Die theoretische Konzeption HiL-
LERS bietet ein mikrosoziologisches Analyseinstrument, um Lebensldufe von Ju-
gendlichen mit besonderem Forderbedarf zu analysieren (vgl. Hiller 1989).
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Makro- und bildungssoziologische Perspektiven

Die makro- und bildungstheoretischen Theoriebildungen gehen davon aus, dass
die provisorische Einrichtung des Benachteiligtensystems sich langsam zu einer
Regeleinrichtung entwickelt und die Offentlichkeit sich an den Zustand ge-
wohnt, dass es Verlierer im Bildungssystem gibt (vgl. Braun 2000). BRAUN weist
mittels empirischer Studien des Deutschen Jugendinstituts (DJI) nach, dass das
Mixgebilde verschiedener Institutionen, die in der Benachteiligtenférderung aktiv
sind, inzwischen die Ubergangsmuster einer groBen Gruppe Heranwachsender
beeinflusst.

Andere Autoren beziehen sich in ihren Studien eher auf die berufspadagogische
Orientierung bzw. Fixierung der Benachteiligtenforderung auf (Erwerbs)Arbeit
und (Lebens)Beruf. Insbesondere GALUSKE (1993; 1998) kritisiert dieses Vorge-
hen aufgrund der Entgrenzung und Veranderungen in der Arbeitsgesellschaft
(vgl. Baethge/Wilkens 2001). Im Anschluss daran setzt KRAFELD (2000) in seinen
Theoriebildungen auf eine lebensweltliche Aktivierung von benachteiligten Ziel-
gruppen und auf die Etablierung von Konzepten ,sinnvoller” Arbeitslosigkeit.

Diskutiert wird unter den makrosoziologischen Aspekten auch die soziodkono-
mische Einbettung der Benachteiligtenférderung in die Regionalékonomie (vgl.
Fulbier/Schaefer 2002), ohne vor dem Hintergrund internationaler Erfahrungen
die Mdglichkeiten fir benachteiligte und arbeitslose Jugendliche auszuloten (vgl.
Walther 2000). Weitere Theoriekonzepte rekonstruieren aus historischer und
politikwissenschaftlicher Perspektive die Entstehung der Jugendsozialarbeit und
der Jugendberufshilfe, um aktuelle bildungspolitische Einschdtzungen vorneh-
men zu kdnnen.

Padagogische Perspektive

Aus der padagogischen Perspektive existiert eine Vielfalt von Einzelstudien und
Konzepten zur Benachteiligtenforderung. Insbesondere zum Begriff der Benach-
teiligten, zu den Zielgruppen, zu unterschiedlichen padagogischen Ansatzen
oder zu tragerspezifischen Realisierungsformen entstanden bislang viele Teilsti-
cke aus den Bereichen der Berufs-, Sozial, Sonder- und Schulpddagogik, die
jedoch noch nicht zu einem vollstandigen Theoriegeriist zusammengefihrt wer-
den konnten. So existieren Teilstudien beispielsweise zur Didaktik des Werkstatt-
lernens (vgl. Petersen 2006) oder zur ganzheitlichen Forderung (vgl. Bojanowski
et al. 1996) oder zur ,Paradigmata padagogischer Praxis” (Gessner 2003, S. 247
ff.). Darlber hinaus finden sich vielversprechende, Theorie inspirierende und
meist empirisch angereicherte Konzepte zur lebensweltorientierten Jugendarbeit
(vgl. Thiersch 2005), zur Individualisierung (vgl. Baudisch 2002) oder zum Kom-
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petenzbegriff (vgl. Ketter 2002; Friese 2000; Friese 2008), zur Forderplanung
(vgl. Bonifer-Dérr 1992) oder zur sozialpadagogischen Diagnostik (vgl. Mollen-
hauer, Uhlendorff 1992) sowie zur Begriindung von Schulverweigerung auf der
Grundlage eines lebensweltbegriindeten Opportunitatskostenmodels in berufs-
vorbereitenden MaBnahmen (vgl. Mendritzki 2007). Abgekoppelt davon sind die
Studien zur auBerschulischen Praxis in der Benachteiligtenférderung zu betrach-
ten, insbesondere die Studien zur sozialpadagogisch orientierten Berufsausbil-
dung durch die Forschungsinstitute HIBA, INBAS und BIBB, die unterschiedliche
Anleihen aus der Sonderpadagogik (Individualisierung, Forderplanung), der
Soziapadagogik (Begleitung, Beratung, Gemeinwesenorientierung) und der
Berufspadagogik (Berufsbezug, Arbeitspddagogik) vornehmen. Die Arbeiten
hierzu bieten gute Anregungen und Vorstudien fir eine integrative padagogi-
sche Theorie der Benachteiligtenférderung.

Diskurspolitische Perspektive

Insbesondere die Diskussionen um den politischen Stellenwert der Benachteilig-
tenforderung tragen in diesem Segment zur Theoriebildung bei. Beispielhaft sind
hier die Debatten um den politischen Stellenwert der Benachteiligtenférderung
innerhalb des Bildungswesens in den 1980er Jahren sowie die Diskussionen um
.marktbenachteiligte” Jugendliche in den 1990er und 2000er Jahren. In diesem
Kontext gibt es auch Bestrebungen zur Etablierung von zweijahrigen Berufsbil-
dungsgangen oder von Modularisierungskonzepten in Berufsvorbereitung und
Berufsausbildungsgangen. In diesem Kontext stehen auch die Diskussionen um
die berufliche Verwertung von Qualifizierungsbaussteinen (vgl. Kloas 1997).
Diese eher politisch gepragten Forschungselemente kénnen zu einer Theoriebil-
dung der Benachteiligtenférderung beitragen, weil sie auf zentrale Probleme der
Forderpraxis hinweisen und Losungsvorschldge erarbeiten.

Bislang besteht keine einheitliche Theoriebildung in der Benachteiligtenforde-
rung. Zwar findet sich eine Fille von Theorieibernahmen sowie theoretischen
Argumentationen, die durch empirische Studien untermauert werden, diese sind
jedoch durch Inkonsistenz gekennzeichnet. AuBerdem besteht bislang kein ein-
deutiger Bezug zueinander. Hier ware das Knipfen von Querverbindungen auf
horizontaler und vertikaler Ebene weiterfiihrend.

Die hier nur marginal und eher bruchstickhaft dargestellten Ansatze theoreti-
scher Konstruktionen in der Benachteiligtenférderung sind ein Spiegelbild fir die
immer noch zersplitterte und heterogene Existenz von Konzepten und Elemen-
ten, die in der Benachteiligtenférderung existieren und die noch zu keiner Theo-
riebildung zusammengefihrt werden konnten. BosaNowsk (2005) erarbeitet zur
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Zusammenflhrung dieses ,Puzzles” Anschlusspunkte und Beziige, um dieses in
theoretischer Hinsicht bestehende Desiderat zu Uberwinden.

Zur Systematisierung der einzelnen Elemente entwickelt BosaNowski (2005, S.
330 ff.), auf der Basis der dargestellten Konzeptionen, vier Referenzpunkte zur
Entwicklung einer beruflichen Férderpadagogik:

1. Unter dem gemeinsamen Begriff der beruflichen Férderpadago-
gik sollten alle bestehenden Konzepte zusammengefasst und
strukturiert werden, um umfassende Impulse fur die padagogi-
sche Gestaltung von Einrichtungen der Benachteiligtenférde-
rung, flr die Fortbildung des Personals oder die Entwicklung von
Curricula geben. Definiert wird eine so verstandene Padagogik
von BOJANOWSKI ,als eine integrierende Padagogik des Jugendal-
ters [...], die im Blick auf die Forderung benachteiligter Jugendli-
cher wissenschaftliche Hypothesen und Argumente, Impulse aus
der aktuellen Zeit- und Situationsbeschreibung, padagogische
Leitlinien und Handlungsregulative sowie Ergebnisse der pada-
gogischen Forschung biindelt und vor allen fir die Praxis in der
beruflichen Benachteiligtenférderung und fir ihre Professionali-
sierungsentwicklung aufarbeitet” (ebd., S. 330 f.).

2. Der so genannte Forderdschungel der beruflichen Benachteilig-
tenforderung soll zu einer eigenen Saule im Berufsbildungssys-
tem zusammen geflihrt werden, mit dem ,identischen Kern oder
eine ihnen zu schreibbare klare Aufgabe, ndmlich die Férderung
benachteiligter Jugendlicher” (ebd., S. 331). Das Bereits in vielen
zerstiickelten Elementen bestehende System der beruflichen Be-
nachteiligtenférderung wirde so bildungspolitisch systematisiert
und einer padagogischen Durchdringung zuganglich gemacht
werden.

3. Die Gruppe der Benachteiligten bedarf einer genaueren Definiti-
on und quantitativer sowie qualitativer Erfassung, um ihrer Prob-
lemlagen und Bedarfe rechtlich-administrativ zu erfassen sowie
Bildungsorganisationen zu griinden und auszubauen, um der he-
terogenen Zielgruppe bedarfsgerechte Angebote am Ubergang
Schule-Beruf zu unterbreiten. Aber nicht nur die Herstellung von
LEmployability” (ebd., S. 332), sondern auch die Férderung von
Jugendlichen und jungen Erwachsenen im Alter zwischen 15 und
25 Jahren zur eigenstandigen Lebensbewaltigung ist ein Ziel be-
ruflicher Forderpadagogik.
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4. Der letzte Vorschlag BoJANOWSKIS bezieht sich auf die Termino-
logie des ,Forderns”. Mit der Begriffsbestimmung auf eine beruf-
liche Forderpadagogik soll zu Ausdruck gebracht werden, dass
Jugendliche und junge Erwachsene die von auBBen kommenden
Anregungen aufnehmen, um zu ihrer Selbstentwicklung beizu-
tragen. Dabei wird der autonome Kern des Menschen nicht an-
gegriffen oder verletzt. Der Terminus ,Beruf” verdeutlicht dabei,
dass es um Entwicklungsaufgaben am Ubergang Schule-Beruf
geht, nach der Allgemeinbildungsphase hin zu einer Qualifizie-
rungsphase.

Neben dem Vorschlag der Strukturierung werden gleichzeitig sechs Kernaufga-
ben identifiziert, die die Ansatze beruflicher Qualifizierung hinsichtlich Kompe-
tenzentwicklung, individualisierte Férderplanung, Curriculumentwicklung, Quali-
tatsentwicklung und Professionalisierung des Fachpersonals zusammenfihren
und vereinheitlichen. BoJaNOwskI (2005) legt mit der Entwicklung von sechs
Kernaufgaben erstmals eine umfassende Analyse vor, um die unterschiedlichen
Konzepte und Richtungen der Benachteiligtenférderung zusammenzufihren
und gleichzeitig Anforderungen an wissenschaftliche und empirische Entwick-
lungen aufzuzeigen.

Menschenbild

Eine ganzheitliche Forderpadagogik geht von einer optimistischen Anthropolo-
gie aus, in der der Fordergedanke im Vordergrund steht, analog zum Forderan-
satz in der Sonderpadagogik, der versucht an den Starken des Individuums an-
zuknipfen. Allerdings ist insbesondere in der schulischen und beruflichen
Bildung bis heute eher ein Defizitansatz gebrauchlich. Dieser Ansatz 16st sich im
Rahmen der so genannten ,Kompetenzwende” (vgl. Friese 2008) auf, ange-
sichts komplexer werdender Anforderungen in einer pluralisierten Lebens- und
Berufswelt. Der Kompetenzbegriff kann dabei von zwei Seiten bestimmt wer-
den: einerseits hinsichtlich der individuellen Bedirfnissen und Ressourcen der zu
férdernden Person. Anderseits hinsichtlich der Bedarfe der Umwelt und Organi-
sationen, die flr eine Kompetenzférderung nutzbar gemacht werden.

Gefordert werden sollen die Jugendlichen hinsichtlich einer ganzheitlichen Per-
sonlichkeitsentwicklung zur Entfaltung und zur Betonung der Selbstentwicklung.
In Anlehnung an die Reformpadagogen PIAGET (1896-1980) und MAKARENKO
(1888-1939) sollen die Jugendlichen und jungen Erwachsenen in einer berufli-
chen Benachteiligtenforderung Anregungen finden, sich selbst als autonome
Individuen zu begreifen. Erreicht wir dieses durch das Arrangieren des Lern-

91



Junge Mutterschaft zwischen individueller und gesellschaftlicher Benachteiligung

raums, in dem Selbstgestaltung und Selbsterfahrung maoglich ist (vgl. Boja-
nowski 2005, S. 335).

Der Lernprozess knupft an die Komplexitdt der Entscheidungsformen von Ju-
gendlichen und steht damit in der Tradition der padagogischen Subjektorientie-
rung, in dessen Mittelpunkt das Individuum steht. In Anlehnung an das Konzept
der lebensweltorientierten Jugendsozialarbeit (vgl. Thiersch 2005) setzt die be-
rufliche Forderpadagogik an der realen Lebenswelt der Jugendlichen und jungen
Erwachsenen an. Dabei ist die Lebensweltorientierung ein Indiz der Krise der
heutigen Lebenswelt und zugleich Anspruch, in dieser Krise angemessen agieren
zu kdénnen. Die Strukturen der Lebenswelt von benachteiligten Personen sind
gepragt durch Ungleichheiten, die sich in einer pluralen und gleichzeitig indivi-
dualisierten Gesellschaft zeigen. Das Konzept der Lebensweltorientierung bietet
dabei Unterstlitzung fir Hilfesuchende an, die mit den ihnen zur Verfligung
stehenden Ressourcen nicht zurechtkommen und weist Wege auf, vorhandene
Netzwerke und Beziehungen zu nutzen, zur Starkung der vorhandenen Kompe-
tenzen (vgl. ebd., S. 23 ff.). Ein in der beruflichen Forderpadagogik ansetzendes
Menschenbild, das in der Tradition der Subjektorientierung steht, erfordert ein
Umstrukturieren von Lernarrangements in den Lernorten der Benachteiligten-
forderung.

Kompetenzfeststellung und Férderplanung

Um an der Lebenswelt der benachteiligten Jugendlichen und jungen Erwachse-
nen anknipfen zu koénnen, muss das Hilfesystem den Handlungsraum der zu
unterstltzenden Personen maoglichst gut kennen. Im Rahmen der Subjektorien-
tierung und Individualisierung bedeutet dies, anhand von Kompetenzfeststel-
lung, Eignungsanalyse, Potenzialanalyse und psychosozialer Diagnostik die Star-
ken der Jugendlichen herauszuarbeiten, um Anknlipfungspunkte fir eine
individuelle Forderplanung zu finden.

Zunachst zielt die Kompetenzfeststellung auf das Erkennen der Potenziale, Kom-
petenzen und Ressourcen eines Jugendlichen oder jungen Erwachsenen. Daraus
werden durch das padagogische Fachpersonal gezielt zugeschnittene Unterstit-
zungen und Forderungen entwickelt. Dabei setzt die Kompetenzfeststellung an
den problematischen Lebensgeschichten an und versucht diese zumindest an-
satzweise aufzuarbeiten. An die Kompetenzfeststellung knupft die individuelle
Forderplanung an. Diese wird gemeinsam mit dem Jugendlichen entwickelt und
verabredet, um sicherzustellen, dass diese an den individuellen Bedarfen und
Interessen des Hilfesuchenden anknipft. In den letzten Jahren sind vor allem in
der beruflichen Benachteiligtenpddagogik umfangreiche Kompetenzfeststel-
lungsverfahren entwickelt worden (Dia-Train, HAMET, IMBSE), die beobachten-
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de und qualitative Verfahren mit standardisierten Ansatzen verbinden (vgl.
BMBF 2006).

Didaktik und Curriculumentwicklung

In der beruflichen Benachteiligtenférderung wurden bislang Fragen der curricu-
lar-didaktischen Gestaltung von Lernarrangements, die an der Lebenswelt von
Jugendlichen ansetzen kaum systematisiert und in den Lernorten der Benachtei-
ligtenforderung umgesetzt.

Um eine Subjektorientierung auch in der Curriculumgestaltung zu entfalten,
mussen sich die Lernangebote auf wirklich anstehende Entwicklungs- und Hand-
lungsaufgaben im Jugendalter beziehen. Zur Verwirklichung dieser Anforderung
sollten in den Lernorten die Anforderungen der Lehrpldne Beriicksichtigung
finden und diese mit den individuellen Bedarfen und Ressourcen der Benachtei-
ligten verbunden werden. Dies stellt vor allem die Lehrkrafte vor eine schwierige
Aufgabe, da bei den Jugendlichen oft Lernblockaden bestehen, die durch die
Identifizierung von ,produktiven Inseln” (Bojanowski 2005, S. 338) aufgehoben
und produktiv fir den Férderplan genutzt werden kénnen.

Benachteiligte Jugendliche und junge Erwachsene verfligen meist tber umfang-
reiche, nicht zertifizierte Kompetenzen, die sie informell in ihrer Lebensrealitat
erworben haben. Zur Verwirklichung eines erfahrungsgeleiteten Lernens (vgl.
Bauer 2002) mussen zunachst die erworbenen Erfahrungen und Kenntnisse
sichtbar gemacht werden, um in einem zweiten Schritt das gesamte Kompe-
tenzspektrum zu erschlieBen, zu zertifizieren und didaktisch zu nutzen.

Erste Ansédtze bestehen in der beruflichen Benachteiligtenforderung in der Mo-
dularisierung der Berufsvorbereitung und daran anknipfend in der dualen Be-
rufsausbildung mittels Qualifizierungsbausteinen (vgl. Kloas 2003), die kurze
Intervalle zwischen Lernen, Leben und Arbeiten in kiirzere Lerneinheiten struktu-
rieren und flr die Jugendlichen die Qualifizierung in ein Uberschaubares Lern-
programm Ubersetzen. Weitere Ansdtze bestehen in der didaktisch-
methodischen Ubersetzung von Alltagskompetenzen fiir haushaltsnahe- und
familienbezogene Bildungsprozesse und Eltern- sowie Lebenskompetenz, die
beispielsweise eine ganzheitliche Kompetenzentwicklung von jungen Mittern in
Qualifizierung und Ausbildung ermdglichen (vgl. Friese 2008). Zur Ildentifizie-
rung und Zertifizierung haushaltsnaher Kompetenzen werden Qualifizierungs-
bausteine genutzt, um diese in eine berufliche Qualifizierung zu Ubersetzen und
in fachliche Abschllsse einmiinden zu lassen (vgl. Friese 20074, S. 5).
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Professionalisierung des Fachpersonals

In der beruflichen Benachteiligtenforderung werden unterschiedliche Professi-
onsgruppen zusammengefihrt, um flr benachteiligte Jugendliche eine ganz-
heitliche Férderung zu gewabhrleisten. Die Professionen reichen von Berufschul-
lehrer/innen, Fachpraxislehrer/innen und Sozialpddagogen/innen,
Sozialarbeiter/innen an Berufsschulen und freien Tragern Uber betriebliche und
praktische Ausbilder/innen, Lehrer/innen fir Stltz- und Férderunterricht sowie
Quereinsteiger/innen mit ,Bastelbiografien”. Die Professionen differieren erheb-
lich in den Fachkulturen, Besoldungen, Professionalisierungsbiografien, Qualifi-
kationen, Verhaltensweisen sowie im padagogischen Vorgehen und in ihrem
Selbstverstandnis. In der beruflichen Benachteiligtenférderung kann anhand der
Interdisziplinaritat kein einheitliches Berufsbild oder Berufskonzept der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter identifiziert werden. Zugleich sind , diskursive Wissens-
formen zu fordern, die einen hohen Grad an ganzheitlichem Allgemeinwissen,
differenziertem Fachwissen und zugleich die Fahigkeit der Vernetzung und in-
terdisziplindren Einbindung voraussetzen®” (ebd., S. 6).

Gefordert ist zur Professionalisierung der Fachkrafte ein integratives Konzept, in
dem alle Kompetenzen der Fachkréfte gleichrangig erfasst werden. Dabei sollte
vom Wissen und Kénnen der Praktiker ausgegangen werden, um anschlussfahig
an die Praxis zu bleiben. Anzusetzen ist dabei am verborgenen impliziten Wissen
der Praktiker, unter Berlicksichtigung der Forderung der Selbstreflexionsfahig-
keit, Empathie und Distanz. Vorschldge zur Professionalisierung der Lehrenden
in der Benachteiligtenférderung bestehen in der Einrichtung von universitaren
Studiengangen im Bereich der Arbeitslehre (vgl. ebd.).

Qualitatsentwicklung - interne Kooperationen in der Benachteiligtenforde-
rung

In der Benachteiligtenférderung bestehen unterschiedliche Lernorte, die durch
verschiedene organisationelle Realisierungsformen und Bedingungen zu unter-
scheiden sind. Eingebunden in die Forderpdadagogik sind schulische Lernorte,
unterschiedlichste auBer-schulische Formen, meist angesiedelt an freien Tragern
sowie betriebliche Lernorte. Die unterschiedlichen Organisationsformen unter-
scheiden sich insbesondere im Hinblick auf ihre finanzielle Absicherung. Freie
Trager planen und realisieren kurzfristige MaBnahmen und stehen in Abhangig-
keit zur Arbeitsverwaltung. Hingegen haben schulische Organisationen klare
Organisationsformen, gute finanzielle Absicherungen und Planungssicherheit
hinsichtlich der Umsetzung ihrer curricular-didaktischen Forderinstrumente (vgl.
Bojanowski 2005, S. 340). Betriebliche Lernorte wurden in der Vergangenheit in
der Benachteiligtenférderung nur marginal berticksichtigt und nicht in die ganz-
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heitliche Forderpddagogik integriert. Moderne Konzepte setzten an diesem
Desiderat an, um benachteiligten Jugendlichen neue Lebenswelten zu erdffnen,
sei es in Form von Praktika oder in Form einer sozialpddagogisch orientierten
dualen Berufsausbildung.

Ihnen gemein sind Probleme bei der Umsetzung eines ganzheitlichen, lebens-
weltorientierten Forderansatzes. So ist in allen Lernorten die Umsetzung eines
subjektorientierten Ansatzes nur marginal zu erkennen. Erschwert wird dies
insbesondere durch kurzfristige Planungen und naturwiichsiges Uberfiihren der
Zielgruppen in tempordre MaBnahmen, die zu Warteschleifen werden, aufgrund
einer kompensatorischen Forderplanung zur Umsetzung politischer MaBnah-
men. Nicht zuletzt behindert die mangelnde Kooperationskompetenz innerhalb
der Einrichtungen und zwischen den Einrichtungen den Einbezug von regionalen
Netzwerkstrukturen, die fir den Lebensweltbezug der Jugendlichen von enor-
mer Bedeutung sind (vgl. Anslinger/Friese 2006).

Organisationsstrukturen in der Benachteiligtenférderung sollen den Jugendli-
chen Chancen zum Lernen geben, statt diese zu verbauen. Zur Realisierung
dieses Anspruchs sollten Strukturen so gestaltet sein, dass sie den Jugendlichen
Klarheit, Sicherheit und Geborgenheit geben, um sie zu 6ffnen fur die Anstren-
gungen, die eine Qualifizierung mit sich bringt (vgl. Bojanowski 2005).

Beruflichkeitsverstandnis

Forderpadagogik benétigt einen berufspadagogischen Zugang, da Jugendliche
Uberwiegend das Ziel anstreben, in eine Berufsausbildung einzuminden oder
einen Arbeitsplatz zu finden. Diesem Ziel stehen die mangelnden Realisierungs-
chancen in eine Berufsausbildung einzumiinden entgegen. Die Anforderung, die
in diesem Zusammenhang an die Benachteiligtenforderung gestellt wird, ist,
neue Formen des Zugangs von Tatigkeit, Arbeit und Beruf zu entwickeln und
gleichzeitig fiir junge Erwachsene Alternativen aufzuzeigen, die den Ubergang
an der ersten Schwelle nicht bewaltigen. Der groBe Sockel an Unqualifizierten,
mit ungewisser Arbeitsmarktintegration muss durch die Konzepte der Benachtei-
ligenférderung reintegriert werden, um an gesellschaftlichen Prozessen weiter
beteiligt zu werden. Trotz des ,brockelndem Berufskonzept” (ebd., S. 341) hal-
ten die Gesellschaften der westlichen Industrienationen an der Arbeitsgesell-
schaft fest. Der Anspruch an eine Benachteiligtenférderung ist daher, jungen
benachteiligten Erwachsenen individuelle Wege in Arbeit und Beruf aufzuzei-
gen, um weiterhin Arbeit bzw. Erwerbsarbeit als Sozialintegration benutzen zu
kénnen.
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Die Ansatze und Kernaufgaben der Benachteiligtenférderung bieten vielfaltige
Ansatzpunkte zur Férderung der Zielgruppe Junge Mutter. Vor allem die ganz-
heitliche Betrachtungsweise der Lebenswelt und der im Zusammenhang mit der
Familienarbeit erworbenen Kompetenzen sind Grundlagen fir eine individuelle
Forderung, mit dem Ziel, in eine Qualifizierung oder Berufsausbildung einzu-
muinden.

Die Modernisierung der Berufspadagogik und die damit einhergehende Kompe-
tenzwende bieten vielfaltige Optionen, formelle und informelle Ressourcen der
Zielgruppe Junge Mutter flr die Berufsausbildung nutzbar zu machen. Dabei
sind neben standardisierten und offenen Kompetenzfeststellungsverfahren (vgl.
Friese 2008) weitere Neuerungen in der Berufsbildung einzubeziehen. Beispiels-
weise die Nutzung von Qualifizierungsbausteinen in der Berufsvorbereitung
sowie die Integration der informell erworbenen Kompetenzen in eine zielgerich-
tete Forderplanung. Diese konnen fir junge Frauen mit Kindern Wege sein, die
Familienarbeit als produktive Arbeitserfahrung zu reflektieren und in Kompeten-
zen zu Uberflhren. Die spezifischen Kompetenzen in haushaltsnahen und pfle-
gerischen Bereichen sind dabei auf weitere Berufsfelder zu lbertragen, um eine
plurale Berufswahl auch fur junge Mitter zu garantieren. Diese ist von besonde-
rer Bedeutung, da lebensweltbezogene Forderplanungen davon ausgehen, dass
die informell erworbenen Kompetenzen auch in die Bereiche zu Ubertragen sind,
die bislang die Lebenswelt junger Mitter bestimmten. Dennoch bleibt festzuhal-
ten, dass die Interessen und Kompetenzen der jungen Frauen vielfaltig und nicht
auf personenbezogene Dienstleistungsbereiche zu reduzieren sind. Gleichwohl
bieten diese Felder gute Erwerbsmaoglichkeiten fir die Zielgruppe.

Nicht zuletzt sind die Unterstitzungssysteme und Netzwerke von jungen Mt
tern im Rahmen einer Férderpddagogik zu aktivieren, um die Aufgaben und
Probleme einer Qualifizierung oder Berufsausbildung zu bewaltigen. Kann auf
keinerlei Netzwerke zuriickgegriffen werden, ist professionelle Unterstlitzung in
Form einer sozialpddagogischen Begleitung eine Moglichkeit, eine Berufsausbil-
dung fir junge Mutter auch im dualen System der Berufsbildung zu realisieren
(vgl. Kapitel 2.2.5). Das Benachteiligtenférdersystem weist neben dem umfang-
reichen Ubergangssystem vielfaltige Mdglichkeiten auf, eine Berufsausbildung
mit einem anerkannten Berufsabschluss zu erwerben. Im Folgenden werden die
unterschiedlichen Instrumente dargestellt und in einem zweiten Schritt aufge-
zeigt, wie diese der Zielgruppe Junge Mutter zuganglich gemacht werden kon-
nen, also in Teilzeitkonzepte zu Uberfihren sind.
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2.2.4 Berufsausbildung im Rahmen der Benachteiligtenforderung

Jugendliche, die aufgrund personlicher oder sozialer Defizite keine duale Be-
rufsausbildung auf dem freien Ausbildungsmarkt absolvieren kénnen, wurden
bis in die 80er Jahre systematisch ausgegrenzt und durch so genannte Son-
derausbildungsgdnge versorgt. Durch die Einrichtung des Benachteiligtenpro-
gramms vor Uber 30 Jahren sollte Jugendlichen, die durch eine gezielte Férde-
rung in der Lage sind, einen vollwertigen Abschluss auf dem reguldren
Ausbildungsmarkt zu erreichen, die Integration in den regularen Ausbildungs-
markt ermdglicht werden. Heute klaffen mehr denn je die Anforderungen der
Ausbildungsbetriebe und die Fahigkeitsprofile von benachteiligten Jugendlichen
auseinander. Mit einer sozialpadagogisch orientierten Berufsausbildung wurde
ein Konzept entwickelt, das es ermdglicht, Jugendliche mit ungiinstigen Voraus-
setzungen zu einem Berufsabschluss auf dem ersten Ausbildungsmarkt zu fih-
ren. Seit der Einflhrung der unterschiedlichen Instrumente, die unten weiter
ausdifferenziert werden, hat sich die Benachteiligtenforderung in den letzten
Jahren insbesondere quantitativ weiterentwickelt: Zum Start des Programms
standen benachteiligten Jugendlichen bundesweit 600 Ausbildungsplatze zur
Verfigung, im Jahre 1996 konnten 70.300 Platze angeboten werden. Insbe-
sondere mit dem Instrument der Ausbildungsplatz begleitenden Hilfen (abH)
konnte seit seiner Einflihrung im Jahre 1982 ein groBer Angebotszuwachs erzielt
werden (vgl. BMBF 2005, S. 59).

Die Eckpfeiler der Benachteiligtenférderung haben sich auch qualitativ im Laufe
der Jahre weiterentwickelt: Die abschlussbezogene Ausbildung, die sozialpada-
gogische Orientierung, die individuelle Férderung, die Teamarbeit, die Betriebs-
nahe und die Kooperation mit den Berufsschulen sowie die Kooperation mit den
Betrieben wurden systematisch ausgebaut, evaluiert und optimiert. Im Folgen-
den werden ausgewahlte Instrumente der Berufsausbildung fiir benachteiligte
Zielgruppen ausgefihrt.

Schulische Berufsausbildung fiir benachteiligte Jugendliche

Das vollzeitschulische System hat sich in der deutschen Berufsausbildungsland-
schaft parallel zum dualen System entwickelt und steht in mehrerer Hinsicht in
einem engen Beziehungsgeflecht zum dualen System und Gbernimmt darin drei
Funktionen: Vollzeitschulen Gbernehmen eine Pufferfunktion in Zeiten von Lehr-
stellenknappheit und fangen voriibergehend Uberzahlige Bewerberinnen und
Bewerber auf. Sie Gbernehmen eine Erganzungsfunktion fir das duale System,
in dem sie Ausbildungsgange anbieten, die im dualen System nicht vorkommen.
Hier sind insbesondere die Ausbildungsgdnge in den Gesundheitsberufen zu
nennen. SchlieBlich Gbernehmen sie eine Durchlassigkeitsfunktion, weil sie die
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allgemeine mit der beruflichen Bildung verknipfen und parallel zu einem Berufs-
abschluss oder darauf aufbauenden Weiterbildungsmdglichkeiten zusatzliche
Schulabschlisse anbieten (vgl. Hahn 1997, S. 31 ff.). Die enge Verflechtung der
beiden Systeme wird deutlich, wenn man die Typologien der Vollzeitschulen
naher betrachtet. LIPSMEIER (1984, S. 76 f.) unterteilt die Vollzeitschulformen in
berufliche Vollzeitschulen, die nur zu einer Schullaufbahnberechtigung fihren
einerseits und in berufliche Vollzeitschulen, die eine teilweise oder vollstandige
Qualifizierung fir eine berufliche Tatigkeit vornehmen, andererseits. Im Gegen-
satz zum dualen System liegt die Regelkompetenz fir die berufsfachlichen Aus-
bildungen nicht beim Bund, sondern bei den Landern, also bei den Kultusminis-
terien (vgl. Kriiger 1995, S. 211). Einen Uberblick (iber die unterschiedlichen
Ausbildungsgange im vollzeitschulischen Ausbildungsbereich gibt die folgende
Abbildung.

Typ 1 Typ 2
Vermittlung von Schul- Vermittlung beruflicher
laufbahnberechtigungen Qualifikationen

Schulen, die Jugendliche mit
mittlerem Bildungsabschluss zur
Hochschulreife fihren, z.B.
Wirtschaftsgymnasien und

Teilqualifikationen Vollqualifikationen

Hoéhere Handelsschule

Schulisches Berufsgrundjahr

Erstausbildung

Schulen, die nach dem mittleren
Schulabschluss und
Berufsausbildung die
fachgebundene- oder allgemeine
Hochschulreife vermitteln z.B.
Rerufsoberschule

Fir Haupt- und
Sonderschiiler als
Berufsvorbereitung

( + Hauptschulabschluss) =
Berufsvorbereitunasiahr

Schulen, die einen
Berufsabschluss in einem
Ausbildungsberuf nach
Landesrecht anbieten

Schulen, die nach mittlerem
Bildungsabschluss (und
Berufsausbildung) die
Fachhochschulreife vermitteln
z.B. Fachoberschule

einjahrige Berufsfachschule

Schulen, die einen

Vollabschluss in

zweijéhrige
Berufsfachschule

anerkannten

Weiterbildung

Schulen, die nach einer
Berufsausbildung den mittleren
Bildungsabschluss vermitteln z.B.
Berufsaufbauschule

Hohere Berufsfachschulen,
die anrechenbare
Teilqualifikationen
vermitteln und den
schulischen Teil der
Fachhochschulreife

Schulen des
Weiterbildungsbereichs;
2.B. Fachschulen,
Fachakademien

Abbildung 1: Ausbildungsgdnge im vollzeitschulischen Bereich
Quelle: Eigene Darstellung nach Hahn, 1997
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Benachteiligte Jugendliche minden vor allem in die teilqualifizierenden Bil-
dungsgange ein. Insbesondere das Berufsvorbereitungsjahr (BVJ) und Berufs-
grundbildungsjahr (BGJ) bietet Jugendlichen am Ubergang von der Schule in
den Beruf die Moglichkeit, sich auf eine spatere Ausbildung vorzubereiten. Des
Weiteren sind diese Lehrgange auch eine Pufferzone, wenn nicht genitigend
Ausbildungsplatze im dualen System zur Verfligung stehen. Fur leistungsschwa-
che oder noch nicht ausbildungsbereite Jugendliche kann ein zwischengeschal-
tetes Berufsvorbereitungsjahr eine tatsachliche Briicke in die Ausbildung darstel-
len. Hinzu kommen die Teilqualifizierenden Bildungsgénge der Berufsfach-
schulen (BFS), in denen die Ausbildungsgdnge meist einjahrig sind. Teilweise
erfillen Jugendliche, die keinen Ausbildungsplatz gefunden haben, dort ihre
Schulpflicht (differiert zwischen den Bundeslandern); zum Teil wird aber auch
schon in diesen Bildungsgangen ein Realschulabschluss vorausgesetzt. Betrach-
tet man die allgemein bildenden Schulabschlisse, die in diesen Ausbildungsgan-
gen erreicht werden koénnen, wird die Pufferfunktion gegeniiber der Durchlas-
sigkeitsfunktion deutlich: Haufig erhalten Jugendliche einen Schulabschluss, den
sie vor Beginn der MaBBnahme schon erreicht hatten.

Anders stellt sich die Situation in den zweijdhrigen teilqualifizierenden Lehrgan-
gen dar. Sie bieten neben beruflichen Grundqualifikationen einen Realschulab-
schluss. Bei einigen Berufsfachschulen wird zum Teil ein Realschulabschluss als
Zugangsberechtigung vorausgesetzt, dennoch fihren nicht alle Bildungsgdnge
zum Fachabitur oder zum Abitur. Somit stellen sie fir die meisten Jugendlichen
eher Umwege als Qualifizierungen dar, was auch mit dem Einmunden von eher
marktbenachteiligten Jugendlichen zusammenhéangt, die aufgrund des man-
gelnden Angebots auf dem freien Ausbildungsmarkt diese Bildungsgange als
Warteschleife nutzen, um im kommenden Ausbildungsjahr erneut einen Ausbil-
dungslatz zu suchen.

Bei den vollqualifizierenden Ausbildungsgéngen ist zu unterscheiden, ob die
Ausbildung einen Abschluss vermittelt, der in einen anerkannten Ausbildungsbe-
ruf gemaB Berufsbildungsgesetz (BBiG) bzw. Handwerksordnung (HWO) fihrt
oder einen beruflichen Abschluss in einem Beruf sichert, der kein ,Ausbildungs-
beruf” ist und lediglich zu einem landesrechtlich garantierten Abschluss fihrt,
der nicht in allen Bundeslandern anerkannt ist. Ein Ausbau der Ausbildungen in
Vollzeitschulen nach dem Berufsbildungsgesetz oder der Handwerksordnung
erfolgte mit dem Aktionsprogramm ,Lehrstellen-Ost” und den Programmen
LJump” sowie , Jump plus” etc. Auch die Kammern waren aufgrund der miserab-
len Lage auf dem Ausbildungsstellenmarkt nach der Wiedervereinigung Anfang
der 90er Jahre bereit, Schulabsolventinnen und Schulabsolventen zur Kammer-
prifung zuzulassen. Eine rechtliche Grundlage erhielt dieses Zugestandnis der
Kammern mit der Konsolidierung des Berufsbildungsgesetzes (BBiG) zum 1.
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April 2005 (vgl. § 43 Abs. 2 BBiG). In diesen Ausbildungsgdngen werden insbe-
sondere Biroberufe (6.166 Platze), haus- und erndhrungswirtschaftliche Berufe
(6.077 Platze), Hochbauberufe (ca. 1.000 Platze), Technische Zeichnerinnen und
Technische Zeichner, Elektroberufe und feinwerktechnische Berufe (ca. 7.636
Platze) ausgebildet (vgl. Ostendorf 2001, S. 74 ff.).

Die vollqualifizierenden Ausbildungsberufe, die mit einer Prifung nach Landes-
recht abschlieBen, sind vor allem den Gesundheitsberufen, den erziehenden
Berufen sowie den Assistenten-Berufen zuzuordnen. Mit 79% stellen die Mad-
chen die groBte Gruppe in diesen Ausbildungsgdngen (vgl. ebd., S. 81). Insge-
samt gesehen ist die Ausbildungszeit in diesen Ausbildungsgangen erheblich
kirzer als im dualen System, dies gilt insbesondere fur die zweijahrigen Assisten-
ten-Ausbildungen. Sie lernen erheblich weniger als in einer dreijdhrigen betriebli-
chen Ausbildung, haben weniger betriebliche Praxis und haben schlechtere Ar-
beitsmittel als in den Betrieben. Nicht zuletzt stehen ihnen weder
Weiterqualifizierungen zur Technikerin oder zum Techniker offen, noch kénnen
sie eine Meisterschule besuchen. Die Ausbildung fixiert den Berufsverlauf auf
eine Tatigkeit des Assistierens, wahrend die dualen Ausbildungsordnungen in
der Regel selbstandiges Arbeiten als Lernziel und Prifungsbestandteil festge-
schrieben haben. Benachteiligte Jugendliche, die einen solchen Ausbildungs-
gang absolviert haben, sind also auf spezifische Berufsverldufe festgelegt oder
sie absolvieren eine weitere Ausbildung im dualen System, die sie aber von vorn
beginnen missen, da meist die Vorqualifikationen nicht anerkannt werden.

AuBerbetriebliche Berufsausbildung fur benachteiligte Jugendliche

Viele Jugendliche, die zu den originar Benachteiligten gehdren, bendtigen eine
besondere Unterstiitzung, um eine Ausbildung aufnehmen zu kénnen. Die Bun-
desagentur flr Arbeit bietet diesen Jugendlichen eine Berufsausbildung in au-
Berbetrieblichen Einrichtungen an, die nach dem Konzept der sozialpadagogisch
orientierten Berufsausbildung organisiert ist. Dabei kann man zwei unterschied-
liche Ansatze unterscheiden. Zum einen gibt es die auBerbetriebliche Berufsaus-
bildung in kooperativer Form, in der der Bildungstrager den fachtheoretischen
Teil sowie die sozialpadagogische Begleitung der Jugendlichen Gbernimmt, wah-
rend der fachpraktische Teil der Ausbildung in einem Kooperationsbetrieb statt-
findet. Die betrieblichen Phasen dirfen eine Dauer von sechs Monaten pro Jahr
nicht Uberschreiten, um zu gewahrleisten, dass die Jugendlichen die Halfte der
Ausbildungszeit beim Bildungstrager ableisten. Zum anderen besteht die M&g-
lichkeit der integrativen Form, in der neben den oben genannten Aufgaben auch
die fachpraktische Unterweisung beim Bildungstrager stattfindet (vgl. Bundes-
agentur fir Arbeit 2005). Dennoch ist auch in dieser Ausbildungsform das Prak-
tikum ein wichtiger Bestandteil des Curriculums. Es betragt pro Ausbildungsjahr
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mindestens 40 Tage und kann bis auf 120 Tage ausgeweitet werden. Dadurch
soll die Ubernahme in einen Betrieb im Verlauf der Ausbildung gewéhrleistet
werden. Die Ausbildung in auBerbetrieblichen Bildungseinrichtungen ist in § 4
Berufsbildungsgesetz (BBIG) in staatlich anerkannten Ausbildungsberufen fest-
gelegt und richtet sich nach den Ausbildungsordnungen und Ausbildungsrah-
menpldnen des jeweiligen Berufsbildes. Die Ausbildungszeiten sind wie in einer
dualen Ausbildung geregelt, darliber hinaus besuchen die benachteiligten Ju-
gendlichen die regulare Berufsschule. Mit den Ausschreibungen der Bundes-
agentur far Arbeit im Rahmen der neuen Forderstruktur richten sich die Ange-
bote auch an Menschen mit Behinderungen, deren Ausbildung nach § 66 BBIG
geregelt ist (vgl. BMBF 2005, S. 67).

Die Forderung von benachteiligten Jugendlichen in einer auBerbetrieblichen
Einrichtung hat zum Ziel, dass die Auszubildenden nach Beendigung des ersten
Ausbildungsjahres in eine regulare betriebliche Ausbildung Uberfiihrt werden
kénnen; dem liegt die Annahme zugrunde, dass zu diesem Zeitpunkt nicht nur
die individuellen Benachteiligungen weitgehend ausgeglichen sind, sondern
auch die berufliche Grundbildung soweit erfolgt ist, dass ihre Ubernahme und
weitere Ausbildung fir Betriebe der freien Wirtschaft attraktiv ist. Anhand indi-
vidueller Forderplane wird der jeweilige Forderbedarf der Jugendlichen diagnos-
tiziert und das Angebot spezifisch zusammengestellt. Scheitert der Ubergang
nach dem ersten Ausbildungsjahr, kann die Ausbildung bis zur abschlieBenden
Prifung im Rahmen des zwischen Bildungstrager und Auszubildenden geschlos-
senen Vertrages fortgesetzt werden (vgl. Erbe/Vock 2003, S. 154). In der bishe-
rigen Praxis waren die Ubergénge in eine betriebliche Ausbildung jedoch eher
die Ausnahme. Mit dem neuen Prinzip des Forderns und Forderns sollen auch
hier schnellere und héhere Ubergangsquoten erreicht werden, als Anreiz erhilt
der Bildungstrager fir jeden Jugendlichen, der bis spatestens 12 Monate vor
Ablauf der Ausbildungszeit vermittelt wurde, 2.000 Euro Pramie. Die schwachen
Ubergangszahlen in eine betriebliche Berufsausbildung sind nach REICHLING
(2003, S. 107 f.) jedoch nicht auf die mangelnden Kompetenzen der Auszubil-
denden zurlckzufihren, sondern eher auf die wirtschaftlichen Interessen der
freien Trager, da diese trotz ihrer Gemeinnitzigkeit auch Konkurs anmelden
kdnnen. Solange eine Teilnehmerin oder ein Teilnehmer die Ausbildung bei ei-
nem freien Trager absolviert, sind die Finanzierung des Tragers und damit die
Arbeitsplatze des Ausbildungspersonals gesichert. Wechselt der Auszubildende
in eine betriebliche Ausbildung, hangt es von der Organisation der Agentur fur
Arbeit ab, ob der auBerbetriebliche Ausbildungsplatz bei dem Trager wieder
besetzt wird. Die Prdmie von 2.000 Euro, die diese betriebswirtschaftlichen Be-
rechnungen der Trager obsolet machen soll, rechnet sich nach REICHLING nicht
ausreichend angesichts des hohen Aufwandes und Risikos. Hier missten vollig
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neue Berechnungssysteme durch die Bundesagentur fir Arbeit und die freien
Ausbildungstrager zugrunde gelegt werden.

Der Trager einer auBerbetrieblichen BerufsausbildungsmaBnahme muss eine
Kammerberechtigung zur Durchfihrung der Ausbildung nachweisen. Voraus-
setzung ist die Beschaftigung von qualifiziertem Personal wie Lehrkrafte und
sozialpddagogische Fachkrafte sowie bei einer integrativen Ausbildungsform die
Beschaftigung von Ausbildenden mit Ausbildungseignung. Dariber hinaus mis-
sen sie eine geeignete technische und raumliche Ausstattung nachweisen. Zur
Finanzierung der Auszubildenden zahlt die Bundesagentur fir Arbeit einen Zu-
schuss zur monatlichen Ausbildungsvergltung von 282 Euro im ersten Ausbil-
dungsjahr bis 326 Euro im vierten Ausbildungsjahr und tragt die MaBnahmekos-
ten. Darlber hinaus koénnen die Jugendlichen Berufsausbildungsbeihilfe
beantragen (vgl. BMBF 2005, S. 69).

Voraussetzung zur Aufnahe einer auBerbetrieblichen Ausbildung ist die Erfillung
der Schulpflicht” sowie die Teilnahme einer BerufsvorbereitungsmaBnahme mit
einer Dauer von mindestens sechs Monaten. Eine Vermittlung erfolgt Gber die
Berufsberater der regionalen Agenturen fur Arbeit unter dem Vorbehalt, dass
eine Vermittlung in eine betriebliche Ausbildung nicht mdglich ist. Von dem
Programm sind ausdricklich marktbenachteiligte Jugendliche ausgeschlossen,
da durch diese Forderung keine strukturellen Probleme auf dem Ausbildungs-
markt geldst werden sollen, auch wenn insbesondere in den jungen Bundeslan-
dern durch eine massive Ausweitung der auBerbetrieblichen Ausbildungsplatze
in den 1990er und 2000er Jahren insbesondere marktbenachteiligte Jugendlich
versorgt wurden. Dadurch findet flr die originar benachteiligten Jugendlichen
nicht nur auf dem betrieblichen Ausbildungsstellenmarkt ein Verdrangungs-
wettbewerb statt, sondern auch auf dem Ausbildungsmarkt, der speziell fur
diese Zielgruppe konzeptionisiert wurde. Aus diesem Grund gibt es auch hier
Jugendliche, die durch das Programm kaum erreicht wurden, wie eine Untersu-
chung des Bundesinstituts fir Berufsbildung (BIBB) und EMNID im Jahre 1999
ergab (vgl. BMBF 1999, S. 76 f.). Etwa die Halfte aller Jugendlichen bis 27 Jah-
ren ohne eine abgeschlossene Berufsausbildung hat nie ernsthaft die Aufnahme
einer Berufsausbildung verfolgt. Darunter befinden sich Gruppen, die nie den
Weg zur Agentur fir Arbeit gefunden haben und dementsprechend in den regu-
laren Statistiken nicht auftreten: beispielsweise zugewanderte junge Frauen, die
in ihren Familien ,verschwinden”, wovon ein hoher Anteil bereits ein Kind gebo-
ren hat, sowie jugendliche Obdachlose, Jugendliche, die auf Trebe gehen, sowie

23

Die Schulpflicht differiert nach Bundeslandern auch hinsichtlich der Dauer der Schulpflicht und
somit im Alter der Jugendlichen und jungen Erwachsenen beim Zugang in das Benachteiligten-
system.
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solche, die bereits frih den Glauben an eine Berufsausbildung aufgegeben ha-
ben. Die meisten dieser Jugendlichen sind den Sozialamtern bzw. Argen, der
Jugendbhilfe oder aber auch der Polizei und den Justizbehorden bekannt. Man-
gels strukturierter Zusammenarbeit zwischen den unterschiedlichen Institutionen
und den Agenturen fir Arbeit werden sie aber nicht erreicht. Das hat sich bis-
lang auch durch die neue Forderstruktur kaum verdndert, wie das Beispiel von
jungen Muttern mit Kindern unter drei Jahren zeigt, die systematisch aus der
Vermittlung ausgeschossen werden.

Duale Berufsausbildung fiir benachteiligte Jugendliche

Betriebe haben sich in den letzten Jahren vermehrt aus der Ausbildungsverant-
wortung zurlickgezogen und insbesondere benachteiligte Jugendliche finden
kaum noch Zugang zum dualen Ausbildungssystem, so dass auch junge Men-
schen in auBerbetriebliche Berufsausbildungen einminden, die einer so intensi-
ven FordermaBnahme nicht bedurfen (vgl. Gericke 2003b, S. 137). Die konjunk-
turelle Entwicklung, der Modernisierungsdruck in den Betrieben und die
demografisch bedingte Auswahlmdglichkeiten der Betriebe haben den Riickzug
aus der Benachteiligtenférderung noch verstarkt: Von den insgesamt ca. 2,127
Mio. Betrieben in der Bundesrepublik Deutschland haben etwas mehr als die
Halfte eine Ausbildungsberechtigung (ca. 1,207 Mio.). Davon bildet wiederum
nur knapp ein Drittel der Betriebe (643.000) auch tatsachlich aus (vgl. BMBF
2004, S. 99 f.). Die Schwierigkeiten von Jugendlichen an der ersten und zweiten
Schwelle und die damit verbundenen Probleme einer nachhaltigen beruflichen
und sozialen Integration von benachteiligten Jugendlichen, hat dazu gefihrt,
den Betrieb als Lernort fir diese Zielgruppe zurlickzugewinnen. So starteten in
den letzten Jahren einige Modellprogramme, finanziert vom Bundesministerium
fur Bildung und Forschung (BMBF) oder vom Bundesministerium fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (vgl. Heeren/Schulz 2002; Miiller 2002;
Mahler 2002; Nassauer 2002). Im Folgenden sollen die Vorteile, die ein Betrieb
als Lernort fur benachteiligte Jugendliche bieten kann, stichpunktartig aufge-
zeigt werden:

e  Eine betriebliche Ausbildung hat fur die Jugendlichen einen hohen
Ernstcharakter, deren Anforderungen denen im betrieblichen Alltag
entsprechen. Neben den fachlichen und berufsbezogenen Kompe-
tenzen, die sie wahrend der Ausbildung erlangen, wachsen sie in
den Betrieb hinein, sie werden also im Betrieb sozialisiert und ms-
sen nicht erst lernen, richtig zu arbeiten. Insbesondere schulmide
Jugendliche erhalten durch die andere Form des Lernens die Chance,
neue Motivation zu bekommen und Lernfortschritte zu machen.
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e Nach einer betrieblichen Berufsausbildung ist die Chance hoher,
direkt vom ausbildenden Betrieb Gbernommen zu werden, als wenn
man extern Bewerbungen einreicht. Andererseits hat der Betrieb die
Chance, den zukinftigen Arbeitnehmer intensiv kennenzulernen, ei-
ne spatere Einarbeitung nach der Ausbildung ist nicht mehr erforder-
lich.

e  Das Spektrum an Ausbildungsberufen ist in einer dualen Ausbildung
breiter als in auBerbetrieblichen Ausbildungsgangen. Fir die Jugend-
lichen bedeutet das ein breites Angebot und dadurch ein héheres
MaB an Ubereinstimmung mit den beruflichen Interessen und Nei-
gungen als die Ausbildung in den klassischen Berufen fiir benachtei-
ligte Jugendliche wie Maler/in, Lackierer/in, Tischler/in oder Haus-
wirtschafter/in.

e Benachteiligte Jugendliche, die oft viele negative Erfahrungen in
ihrer Lernbiografie gemacht haben, streben ,Normalitat” an. Die
Uberwiegende Mehrheit von ihnen will einen ,normalen Ausbil-
dungsvertrag”, ein ,normales betriebliches Arbeitsverhaltnis” und
damit die Chance auf ein ,,normales Erwerbsleben”.

In der Diskussion um eine betriebliche Berufsausbildung fir Zielgruppen mit
besonderem Forderbedarf wird immer wieder darauf hingewiesen, Betriebe und
Jugendliche seien in dieser Ausbildungsform Uberfordert (vgl. Lex 1997), und
dass der Abbruch einer Ausbildung aufgrund qualitativ unzuldnglicher Bedin-
gungen ein erster Schritt in die Marginalisierung sein kann. Auf der Seite der
Jugendlichen kénnen fehlende fachliche und soziale Kompetenzen einer betrieb-
lichen Ausbildung entgegenstehen. Seitens der Betriebe bestehen Bedingungen
und Verfahrensweisen, die dem Qualifizierungsprozess der benachteiligten Ju-
gendlichen im Betrieb zuwiderlaufen. Traditionell engagierten sich kleine Hand-
werksbetriebe besonders in der Ausbildung von bestimmten Zielgruppen, aber
auch in diesen Branchen wurden durch Modernisierungsprozesse die Anforde-
rungen erhoht, so dass ein Lernen bei der Arbeit, wie es friher in der handwerk-
lichen Ausbildung charakteristisch war, fur schlecht vorgebildete Jugendliche
nicht mehr moglich ist (vgl. Gericke 2003a, S. 19). Den Betrieben fehlt es im
Umgang mit den Jugendlichen oft am sozialpddagogischen Know-how, das
notwendig ist, wenn Jugendliche mit den Anforderungen einer betrieblichen
Ausbildung zurechtkommen mussen. Diese wird beispielsweise in den auB3erbe-
trieblichen Ausbildungsgangen von qualifiziertem Fachpersonal geleistet. Nicht
zuletzt ist die Ausbildung von Benachteiligten mit Subventionen verbunden, als
Anreiz sowie als Produktivitatsausgleich fir die Betriebe, was unter strukturpoli-
tischen Aspekten eher kritisch zu bewerten ist: Die Zuwendungen sind fir die

104



Junge Mutterschaft zwischen individueller und gesellschaftlicher Benachteiligung

Betriebe besonders attraktiv, die einen Produktivitats- und Modernisierungsrick-
stand haben und damit meist Uber weniger gute Ausbildungsmdglichkeiten
verfligen. Verstarkt wird dieser Befund durch ein noch weitaus hoheres bil-
dungspolitisches Risiko, denn das duale System wird dadurch ausgehohlt, es
entstehen Subventionsmentalitdt und Mitnahmeeffekte (vgl. ebd.). BERGER
(2004) hat ermittelt, dass der Anteil der offentlichen Ausbildungsférderung, der
unmittelbar zur Entlastung der Betriebe von ihrer finanziellen Verantwortung
der Ausbildung flhrt, in einer GroBenordnung von ca. 1 Mrd. Euro liegt. Dabei
betragen die Nettokosten der Wirtschaft fir die Erstausbildung insgesamt rund
14,66 Mrd. Euro. In den neuen Bundeslandern werden mittlerweile sogar ca.
70% aller Ausbildungsverhaltnisse durch den Steuerzahler subventioniert. Durch
die hohen Bezuschussungen werden die Betriebe von eigenfinanzierten Ausbil-
dungsaktivitdten systematisch entwdhnt (vgl. Reichling 2003, S. 105).

Eine Verzahnung von Uberbetrieblicher Berufsausbildung mit der dualen Ausbil-
dung (vgl. Gericke 2003a; Nader et al. 2003; Zybell 2003; Zimmermann 2004)
wird derzeit in der Benachteiligtenforschung entwickelt und erprobt. Insbeson-
dere Jugendliche mit besonderem Forderbedarf haben dadurch die Mdéglichkeit,
eine anerkannte Ausbildung im dualen Berufsbildungssystem zu absolvieren.
Unterstltzt werden die Betriebe durch Trager der Jugendbhilfe, die die sozialpa-
dagogische Begleitung der Jugendlichen sichern.

Ausbildungsbegleitende Hilfen (abH)

Ausbildungsbegleitende Hilfen (abH) dienen dazu, einen vorzeitigen Ausbil-
dungsabbruch zu verhindern und die in der Ausbildung auftretenden fachlichen
und psychosozialen Problemlagen zu bewaltigen. Zielgruppen sind lernbein-
trachtige und sozial benachteiligte deutsche und auslandische Auszubildende
sowie junge Spataussiedler/innen mit Sprachschwierigkeiten (Definition der
Zielgruppe nach § 242, Abs. 1 SGB Ill). Dartiber hinaus kénnen auch Jugendliche
mit Handicap gefdérdert werden, sofern eine intensive Betreuung in einer Reha-
Einrichtung nicht notwendig ist. Das abH-Angebot umfasst Stltzunterricht zum
Abbau von allgemeinen und fachbezogenen Bildungsdefiziten sowie sozialpa-
dagogische Begleitung als integrativen Bestandteil aller Lernvorgange.

Stutzunterricht soll sich bewusst vom Berufsschulunterricht abheben. Er findet in
der Regel in Kleingruppen statt und soll an den Anforderungen der Ausbildung
sowie BedUrfnissen und Vorschldgen der Auszubildenden orientiert sein. Nach
Bedarf findet erganzend oder alternativ auch Einzelférderung statt, die spezifi-
sche fachliche Defizite oder psycho-soziale Problemlagen aufgreift. Ein wichtiger
Bestandteil ist die individuelle Lernberatung, die darauf zielt, Jugendliche zum
eigenstandigen Lernen zu motivieren und zu befdhigen. Dafiir werden Ansétze
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einer zielgruppenorientierten Methodik und Didaktik zugrunde gelegt, die
ganzheitlich, handlungsorientiert und facherlbergreifend sind. Sie sollen fach-
theoretische Inhalte mit Berufsbezug und Praxisorientierung verbinden. Der
Unterricht umfasst in der Regel drei bis acht Stunden in der Woche. Dariber
hinaus werden spezielle Seminare zur Vorbereitung auf die Zwischen- oder Ab-
schlusspriifung angeboten.

Schwerpunkt sozialpadagogischer Betreuung ist die Vermittlung zwischen psy-
chosozialen Lebensbedingungen und Anforderungen der betrieblichen Ausbil-
dung sowie die Vermittlung in Ausbildung und Beruf, z.B. durch Bewerbungs-
trainings. Ein wesentliches Ziel ist die Forderung der Persdnlichkeitskompetenz.
Zu den Einzelfallhilfen gehoren die Beratung in Krisensituationen sowie eine
gezielte und festgelegte Planung des Forderprozesses mit den Jugendlichen, die
durch das sozialpddagogische Personal in Kooperation mit der Berufsschule und
dem Ausbildungsbetrieb abzustimmen sind.

AbH-MaBnahmen kénnen zwar beim Arbeitgeber angeboten werden, finden
jedoch vorrangig bei spezialisierten abH-Tragern statt. Voraussetzung flr das
Gelingen ist die enge Kooperation der Lernorte und des Lehr- und Ausbildungs-
personals. Flr den abH-Besuch kénnen die Auszubildenden vom Ausbildungsbe-
trieb freigestellt werden. Die abH werden vom Ausbildungsbetrieb oder dem
abH-Trager beantragt. Die MaBBnahmekosten tragt die Agentur fur Arbeit, die
auch in der Berufsberatung, nach der Prifung der individuellen Voraussetzun-
gen der Auszubildenden, Uber eine Férderung durch abH entscheidet (vgl. BMBF
2005, S. 61 ff.).

2.2.5 Junge Mitter in Qualifizierung und Berufsausbildung

Trotz zunehmender Individualisierungsprozesse im Lebenslauf junger Menschen
gilt die so genannte Normalarbeitsbiografie, die am mannlichen Erwerbstatus
orientiert ist, als Norm. Junge Frauen, die den gesellschaftlich vorgesehenen
Weg Schule, Ausbildung, Erwerbsarbeit, Familiengriindung nicht einhalten,
werden gesellschaftlich benachteiligt und haben kaum Chancen nach der Ge-
burt eines Kindes Schulabschlisse und/oder den Abschluss in einem anerkann-
ten Ausbildungsberuf nachzuholen. Junge Menschen mit Kindern verstoBen
nach PAUL-KOHLHOFF (2001, S. 22) gegen zwei Prinzipien der Normalarbeitsbio-
grafie: Sie wollen die beiden getrennten Bereiche der Gesellschaft verbinden,
namlich Familie und Beruf, und tun dieses entgegen der gesellschaftlichen Rei-
henfolge von Statuspassagen: Sie gebéaren friher Kinder als dieses im normalen
biografischen Ablauf vorgesehen ist. Dadurch stehen sie tendenziell einer Aus-
bildung nicht ganzlich zur Verfigung, die nicht nur als Qualifikation gilt, sondern
auch als Sozialisation in betriebliche Strukturen.
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Junge Mutter hatten bis zum Jahre 2002 nur geringe Mdglichkeiten, eine regu-
lare duale Ausbildung auBerhalb des Systems der Benachteiligtenférderung zu
erreichen. Auf eine Initiative der Bundesanstalt fir Arbeit (seit 2005 Bundes-
agentur fur Arbeit) wurde das Heft ibv** dem Thema Teilzeitausbildung fiir junge
Mutter und Vater gewidmet. Der frihere Prasident der Bundesanstalt flr Arbeit
BERNHARD JAGODA spricht sich in seinem Vorwort deutlich fir eine Integration der
Zielgruppe in das duale System aus und fordert eine adaquate Bereitstellung von
Kinderbetreuungsplatzen, um in Verbindung mit einer Teilzeitausbildung Familie
und Ausbildung vereinbaren zu kénnen.

Jedoch entspricht das Prinzip von Teilzeitberufsausbildung nicht der dem Berufs-
bildungsgesetz zugrunde liegenden Philosophie, die der Gesetzgeber in den
Mittelpunkt geriickt hat: Wie in § 1, Abs. 2 BBiG formuliert ist, hat eine Be-
rufsausbildung eine breit angelegte Grundbildung, die in einem geordneten
Ausbildungsgang, fir die Ausibung einer qualifizierten beruflichen Tatigkeit
notwendigen fachlichen Fertigkeiten und Kenntnisse zu vermitteln ist. Darlber
hinaus ist der Erwerb der erforderlichen Berufserfahrung zu ermdglichen. Durch
diese gesetzliche Regelung soll erreicht werden, dass neben dem Erwerb der
erforderlichen Qualifikationen die Auszubildenden so viel Berufserfahrung ver-
mittelt bekommen, dass sie direkt nach dem Berufsabschluss betrieblich voll
eingesetzt werden kénnen. Diese Struktur fihrt dazu, dass die Berufsausbildung
an einer Vollzeitausbildung ausgerichtet ist, wie es auch das Bundesverwal-
tungsgericht in seinem Urteil vom 25.02.1982” festgestellt hat. Die Prinzipien
sind allerdings nicht mit spezifischen Lebenssituationen besondere Zielgruppen
zu vereinbaren. Insbesondere junge Mutter und Vater aber auch Menschen mit
beispielsweise pflegebedirftigen Angehorigen oder auch Menschen mit Behin-
derung stol3en bei einer Vollzeitausbildung an organisatorische und individuelle
Grenzen und werden dadurch systematisch aus dem dualen System der Be-
rufsausbildung ausgeschlossen. Nachdem im Jahre 2001 mit dem ,Eckwertepa-
pier des Bund-Lander-Ausschusses zur Reform der beruflichen Bildung” bereits
erste Schritte hinsichtlich einer Institutionalisierung von Teilzeitberufsausbildung
im dualen System der Berufsbildung erreicht wurden, ist die Verankerung von
Teilzeitberufsausbildung im Berufsbildungsgesetz (BBiG) erst vier Jahre spater
erfolgt.

Information fur Beratungs- und Vermittlungsdienste 02/02.
Akteinzeichen BVerwG5C 1/81.
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Rechtliche Grundlagen: Konsolidierung des Berufsbildungsgesetzes 2005

Nach 35jahrigem Bestehen des Berufshildungsgesetzes (BBiG) ist einem zum Teil
vollig entgegengesetzten Auseinandersetzungsprozess der ,GroBen Berufsbil-
dungskoalition” aus Bund, Landern und Sozialpartnern die Novellierung des
Berufsbildungsgesetzes zum 1. April 2005 in Kraft getreten. Obschon im Vorfeld
Einhelligkeit bei den Verantwortlichen der Berufsbildungsforschung dariber
bestand, dass sich das BBIiG von 1969 in seinem wesentlichen Gehalt bewahrt
hat, zeichneten sich drei Hauptlinien von Reformbedarfen ab, auf die der Ge-
setzgeber reagieren musste:

a) der globale Wettbewerb der deutschen Wirtschaft
b) die Dynamik und differenziertere Anforderungen an die Arbeitswelt

c) die sukzessive Erosion der betrieblichen Ausbildungskapazitaten und
Verlagerung der Ausbildungsverantwortung auf Schulen

Unter den Dimensionen Modernisierung und Flexibilisierung der dualen Be-
rufsausbildung intendieren die ReformmaBnahmen insbesondere die Sicherung
und Verbesserung der Ausbildungschancen der Jugend sowie die Qualitdtsma-
ximierung der beruflichen Ausbildung fir alle jungen Menschen - unabhangig
von ihrer sozialen und regionalen Herkunft. So soll mehr Menschen eine berufli-
che Ausbildung erméglicht, die internationale Wettbewerbsfahigkeit gesichert,
die regionale Verantwortung geférdert, die Durchlassigkeit zwischen den Bil-
dungssystemen erhdht und die Kooperation der beiden Lernorte Betrieb und
Schule gestarkt werden. Neben einer Flexibilisierung der dualen Ausbildung
zielen die MaBnahmen zudem auf eine Verschlankung der Burokratie und einer
expliziten Einbeziehung der Sozialparteien in Form von ,,checks and balances”.

Zur Umsetzung dieser Ziele wurde das Berufsbildungsgesetz insbesondere in
folgenden Punkten angepasst (vgl. Friese 2006):

e  Dynamisierung von beruflicher Erstausbildung durch Aufwertung der
Stufenausbildung, Modell ,Ausstiegsoption fir Auszubildende”,

e  Flexibilisierung durch modifizierte Ausbildungszeiten,

e  Starkung des Einflusses der Lander und der Berufsbildenden Schulen;
starkere Mitverantwortung des Partners ,Schule” in den Berufsbil-
dungsausschissen,

e Verbindliche Qualitdtssicherung durch Berufsbildungsausschisse,

e Die mogliche Einbeziehung von Berufsschulleistungen beim Pri-
fungszeugnis (,,Gutachterliche Stellungnahme”),
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e Intensivere Kooperation bei der Novellierung von Ausbildungsberu-
fen,

e  Kammerpriifung der vollzeitschulischen Ausbildungsgdnge mit dem
zustdandigen Landesausschuss flr Berufsbildung,

e  Starkung der Verbundausbildung,
e Mogliche Etablierung von regionalen Berufsbildungskonferenzen,

e  Erleichterung der Verlagerung von Ausbildungsteilen ins Ausland
durch Einrichtung eines europatauglichen Ausbildungspasses,

e  Bessere statistische Grundlagen,

e Abschlussprifung in zwei zeitlich auseinanderfallenden Teilen (ge-
streckte Abschlussprifung).

Nicht alle Ziele der Agenda 2010 der Bundesregierung bezlglich einer weitrei-
chenden Reform des Bildungswesens wurden damit erreicht. So wurde auf eine
explizite Gleichstellung der Berufsschule gegentiber dem betrieblichen Partner
verzichtet - z.B. durch eine verbindlich festgelegte Regelung Uber den Mindest-
umfang an Berufsschulunterricht oder eine institutionalisierte Abstimmung zwi-
schen Rahmenlehrplan und Ausbildungsordnung. Auch sind die regionalen Be-
rufsbildungsnetzwerke nicht  verbindlich, sondern lediglich als Option
aufgenommen worden. Und auch die gewlinschte Gleichstellung der Berufs-
fachschulen im Berufsbildungssystem ist durch die mdgliche Abschlussprifung
vor der Kammer lediglich eingeleitet worden. Gleichwohl ist damit der erste
Schritt getan, denn es lasst eine sukzessive Verschmelzung der Bildungsgange
gemaB und auBerhalb des Berufshildungsgesetzes sowie eine Bereinigung der
aktuellen unterschiedlichen Berufsbezeichnungen erwarten (vgl. ebd.).

Die Novellierung im Spiegel der Benachteiligtenforderung: Das Beispiel
Teilzeitberufsausbildung

Mit der Reform der beruflichen Bildung wird — angesichts sukzessiv sinkender
Ausbildungsplatzkapazitaten bei steigender Jugendarbeitslosigkeit — auch die
Hoffnung verbunden, den realen Verhaltnissen am Markt sowie ,abweichen-
den” Lebensmustern von der ,Normalbiografie” junger Menschen Rechnung zu
tragen. Am Beispiel Junge Mutter sollen daher im Folgenden anhand ausge-
wahlter Gesetze und Optionen der Novellierung des Berufsbildungsgesetzes
Chancen fur benachteiligte Zielgruppen identifiziert werden.

Nachdem im Marz 2001 mit dem , Eckwertepapier des Bund-Lander-Ausschusses
zur Reform der beruflichen Bildung” bereits eine tageszeitliche oder kalendari-
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sche Verkiirzung der dualen Ausbildung bei der im Ubrigen unverénderten Re-
gelausbildung mit Empfehlungscharakter fir die Kammern vorgeschlagen wur-
de, erhielt die Teilzeitberufsausbildung nunmehr mit der Novellierung des Be-
rufsbildungsgesetzes mit Wirkung vom 01.04.2005 eine gesetzliche Grundlage.
In § 8 Abs. 1-3 BBIG wird Teilzeitberufsausbildung folgendermalBen geregelt:

(1) Abkilrzung und Verldangerung der Ausbildungszeit ,(...) bei berechtigtem
Interesse kann sich der Antrag auch auf die Verkiirzung der taglichen und wo-
chentlichen Ausbildungszeit richten. (Teilzeitberufsausbildung)”

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

(3) Fur die Entscheidung Uber die Verkirzung oder die Verldngerung der Ausbil-
dungszeit kann der Hauptausschuss des Bundesinstituts fiir Berufsbildung Richt-
linien erlassen.

Ein berechtigtes Interesse auf eine Verkilirzung der tdglichen Ausbildungszeit
liegt dann vor, wenn die Auszubildende oder der Auszubildende die Betreuung
eines eigenen Kindes oder eines pflegebedirftigen Angehorigen zu leisten hat
(vgl. DIHK 2005, S. 40). In diesem Fall bleibt die in der Ausbildungsordnung
vorgesehene kalendarische Gesamtausbildungsdauer gleich, die Verkirzung
besteht hier also in der Reduktion der taglichen bzw. wochentlichen Nettoaus-
bildungszeit, damit gleichzeitig in der Verringerung der insgesamt absolvierten
Ausbildungsstunden.

Die zustandige Stelle hat gemaB § 8 Abs. 1 BBiG auf gemeinsamen Antrag der
Auszubildenden oder des Auszubildenden und Ausbildenden, die in der Ausbil-
dungsordnung festgelegte kalendarische Ausbildungszeit zu kiirzen, wenn zu
erwarten ist, dass das Ausbildungsziel in klrzerer Zeit erreicht werden kann. Ein
Antrag auf Abkurzung wird mit der Einreichung der Vertragsniederschrift da-
durch gestellt, indem die gekirzte Ausbildungszeit vorgesehen und der Wunsch
auf Abklrzung mit der entsprechenden schriftlichen Begriindung zum Ausdruck
gebracht wird. Dem Antrag ist stattzugeben, wenn ein Grund vorliegt, der nach
objektiven Erfahrungswerten das Erreichen des Ausbildungszieles in einer ent-
sprechend gekirzten Zeit erwarten ldsst. Liegen die Voraussetzungen fir eine
Abkirzung vor, haben die Antragsteller einen Rechtsanspruch auf Abkirzung.
Eine Ablehnung wiirde somit einen anfechtbaren Verwaltungsakt darstellen. Die
Voraussetzungen fur eine Verklrzung werden von den einzelnen Kammern
individuell definiert und kénnen je nach Einschatzung der Kammermitarbeiterin-
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nen und -mitarbeiter definiert werden. Klassisch sollten jedoch folgende Voraus-
setzungen erfllt sein, um eine Ausbildung zu verkirzen:

e Abitur, Fachhochschulreife

e Abgeschlossene Berufsausbildung
e  Berufsgrundbildungsjahr

e Berufsfachschule

e Vollendung des 21. Lebensjahres

e  Fachhochschulreife

Eine vorzeitige Zulassung zur Abschlussprifung (§ 45 Abs. 1 BBIG) kann auf-
grund guter betrieblicher und berufsschulischer Leistungen gewahrt werden. Es
muss also zu erwarten sein, dass das Ausbildungsziel in der gekirzten Zeit er-
reicht wird. Fir Hauptschulabsolventen ohne die besonderen Voraussetzungen
des Satzes 1 bleibt also auch bei berechtigtem Interesse die Mdglichkeit einer
Teilzeitberufsausbildung auBer Betracht, da die in der Ausbildungsordnung vor-
gesehene Gesamtausbildungsdauer nicht Gberschritten werden darf (§ 4 Abs. 2
BBIG).

Kann die zustdndige Stelle keine positive Prognose stellen, dass innerhalb einer
verklrzten Ausbildungszeit das Ausbildungsziel erreicht werden kann, eréffnet §
2 Abs. 2 BBIG die Moglichkeit, auf Antrag der Auszubildenden bzw. des Auszu-
bildenden die nach der Ausbildungsordnung festgelegte regulére kalendarische
Ausbildungsdauer zu verlangern. Gekoppelt an einen Antrag auf Ausbildung
nach dem Modell der Teilzeitberufsausbildung nach § 8 Abs. 1 BBiG ermdglicht
damit der Antrag nach § 8 Abs. 2 BBiG das Modell einer Teilzeitberufsausbil-
dung auch fir leistungsschwachere junge Menschen mit Erziehungsverantwor-
tung, bei der allerdings die Nettoausbildungszeit durch die Verlangerung der
kalendarischen Gesamtausbildungsdauer wieder die urspriingliche, nach der
Ausbildungsordnung festgelegten Dauer der Ausbildung entsprechen kann. Nur
in diesem Fall kann die zustandige Stelle das Ausbildungsverhaltnis entspre-
chend verldngert eintragen.

In der Praxis werden die Ausbildungszeiten der jungen Eltern sehr individuell
verlangert oder verkirzt oder bisweilen nicht eingetragen, so dass die gesetzli-
chen Regelungen des § 8 Abs. 1 und 2 BBIG unterschiedlich Anwendung finden,
diese jedoch nicht mit den individuellen Voraussetzungen der jeweiligen Auszu-
bildenden abgeglichen werden. In einem Benchmarking hinsichtlich der Eintra-
gung von Teilzeitberufsausbildungsverhaltnissen (vgl. Friese 2008) konnte fest-
gestellt werden, dass fast alle Ausbildungsverhaltnisse bezlglich der
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Gesamtdauer verlangert werden. Erreicht eine Auszubildende oder ein Auszubil-
dender in Teilzeit das Ausbildungsziel in kiirzerer Zeit, muss ein Antrag auf Ver-
kirzung der Verldngerung erfolgen. Dies stellt einen hohen burokratischen
Aufwand fur alle Beteiligten dar und kénnte verhindert werden, wenn in der
Ausbildung — nach dem Ablegen der Zwischenprifung — entschieden wird, ob
es einer Verlangerung der gesamten Ausbildungsdauer bedarf.

Neben der Teilzeitberufsausbildung ermdglicht das Berufsbildungsgesetz weitere
Flexibilisierungen und Durchlassigkeiten des Berufshildungssystems, die jungen
Menschen mit Kindern entgegenkommen. Hierzu gehdren neue inhaltliche und
zeitliche Kombinationen betrieblich-schulischer Ausbildungskooperationen, Imp-
lementierung von Ausbildungsverblinden, Anerkennung von Vor- und Zusatz-
qualifikationen, Qualifizierungsbausteine, Einrichtung von Stufenausbildungen
sowie Integration der Berufsausbildungsvorbereitung in das Berufsbildungsge-
setz. Darlber hinaus hat auch der wissenschaftliche Beirat fir Familienfragen
beim Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend in einem
eigenen Gutachten das Thema der bisher strukturell erschwerten Vereinbarkeit
von Ausbildung und Elternschaft aufgegriffen und eine Reihe politischer Hand-
lungsempfehlungen an die Akteure des Berufsbildungssystems formuliert (vgl.
BMFSFJ b 2004). Im § 45 Abs. 2 BBiG wird beispielsweise die Zulassung zur
Abschlussprifung in besonderen Fallen geregelt: ,Zur Abschlussprifung ist auch
zuzulassen, wer nachweist, dass er mindestens das Eineinhalbfache der Zeit, die
als Ausbildungszeit vorgeschrieben ist, in dem Beruf tatig gewesen ist, in dem
die Prifung abgelegt werden soll. Als Zeiten der Berufstatigkeit gelten auch
Ausbildungszeiten in einem anderen, einschlagigen Ausbildungsberuf. Vom
Nachweis der Mindestzeit nach Satz 1 kann ganz oder teilweise abgesehen
werden, wenn durch Vorlage von Zeugnissen oder auf andere Weise glaubhaft
gemacht wird, dass der Bewerber oder die Bewerberin die berufliche Handlungs-
fahigkeit erworben hat, die die Zulassung zur Prifung rechtfertigt. Auslédndische
Bildungsabschlisse und Zeiten der Berufstatigkeit im Ausland sind dabei zu
berticksichtigen” (vgl. § 45 Abs. 2 BBiG).”

Durch die Reformen werden fir Zielgruppen mit besonderem Forderbedarf neue
Wege eingeleitet, eine berufliche Ausbildung im dualen System aufzunehmen —
durch eine flexible Gestaltung von Ausbildungszeiten, der Anerkennung von

** Die Zulassung zur Abschlusspriifung, auch ohne vorangegangene Berufsausbildung ist im Grun-

de nicht neu. Dennoch werden nun auch Berufstatigkeiten im Ausland explizit genannt und die
Anerkennungsverfahren verschlankt. Dies ist insbesondere flr junge Menschen mit Migrations-
hintergrund, die bereits eine Berufsausbildung im Ausland abgeschlossen haben, von Bedeu-
tung.
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Vorkenntnissen sowie von zuvor abgeleisteten vollzeitschulischen Berufsorientie-
rungs- und Berufsvorbereitungsbildungsgangen. Auch die Jugendlichen, die
direkt in das Berufsleben ohne Ausbildung eingestiegen sind bzw. eine Familien-
phase vor einer beruflichen Ausbildung absolviert haben, kénnen sich die dort
erworbenen Kenntnisse auf eine Ausbildung anerkennen lassen. Damit wird eine
Integration erleichtert, Qualifizierungswege werden verkirzt und eine Durchlas-
sigkeit von Erst- und Weiterbildung wird damit eingeleitet. Gleichwohl gibt das
neue Berufsbildungsrecht ,bei der Erreichung des Ziels den Verantwortlichen im
Bund, in den Landern und in den Regionen mehr Handlungsspielrdume. Es er-
moglicht damit auch den Wettbewerb um die erfolgreichsten Wege” (BWP
2005). Somit liegt die Verantwortung einer adaquaten Umsetzung nunmehr bei
den Bildungsakteuren der Lander. Das neue Berufsbildungsgesetz ist so ange-
legt, dass Zielgruppen mit einem besonderen Férderbedarf auch in das duale
System integriert werden kdnnen, um ihnen dadurch bessere Erwerbsperspekti-
ven zu eroffnen.

Berufsorientierung in Teilzeit

Insbesondere junge Mutter mit einem hohen Forderbedarf haben Schwierigkei-
ten den Weg in das Berufshildungssystem zu finden: Zum einen aufgrund ihrer
unzureichenden formalen Qualifikationen, zum anderen aufgrund ihrer individu-
ellen Problemlagen und Hemmnisse. Zu diesen gehoren vor allem mangelnde
sprachliche Fahigkeiten, insbesondere bei jungen Frauen mit Migrationshin-
tergrund, massive psychosoziale Stérungen oder auch die Nichtakzeptanz, das
eigene Kind durch Dritte betreuen zu lassen. Bislang bestanden fur diese jungen
Frauen keine Moglichkeiten, in das System der schulischen oder beruflichen
Ausbildung einzuminden, ihr Weg ist eher durch Arbeitslosigkeit und Sozialhil-
fekarrieren, zum Teil Uber mehrere Generationen, gekennzeichnet. Die Kumula-
tion von sozialen Problemen erfordert neue Konzeptionen, um langfristig das
Ziel von Work-Life-Balance, auch fir benachteiligte Zielgruppen, herstellen zu
kdnnen.

Hierzu wurde im Rahmen des Forschungsprojekts MOSAIK ein Konzept zur Be-
rufsorientierung entwickelt, dem ein niedrigschwelliger, sozialrdumlicher Ansatz
zugrunde liegt (vgl. Friese 2008). Ein Berufsorientierungsprojekt wurde in einem
Stadtteil angesiedelt, in dem besonders viele Frauen mit Kindern unter drei Jah-
ren mit unterbrochenen Bildungs- und Ausbildungswegen leben. Im Mittelpunkt
der MaBnahme stehen die Themen Ausbildung und berufliche Orientierung
sowie Fragen der alltdglichen Versorgungs- und Erziehungsarbeit. Der neunmo-
natige Kurs umfasst drei Module, die inhaltlich aufeinander aufbauen, jedoch
auch flexibel und bedarfsorientiert gestaltet werden kdnnen. Im Gesamtangebot
integriert sind darlber hinaus eine sozialpadagogische Begleitung und eine
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Kinderbetreuung. Um den jungen Frauen die Vereinbarkeit von Qualifizierung
und Kinderbetreuung zu ermoglichen, wurde der Kurs in Teilzeit konzipiert. Der
Unterricht findet an drei Vormittagen mit jeweils fiinf Stunden statt. Die beiden
verbleibenden Tage dienen der Vor- und Nachbereitung des Unterrichts sowie
der individuellen Betreuung durch die sozialpddagogische Begleitung. Dariber
hinaus absolvieren die Teilnehmerinnen zwei Praktika & zwei Wochen, die Uber
je finf Tage durchgefiihrt werden.

Die enge Verbindung zwischen dem Bildungsangebot und der sozialpadagogi-
schen Unterstitzung ermdglicht rasche Hilfestellungen bei Problemen und Bera-
tung bei aktuellen Schwierigkeiten. Dies betrifft ebenso die Kinderbetreuung,
die speziell auf die BedUrfnisse der Zielgruppe angepasst ist. Konnten zu Anfang
der MaBnahme viele Frauen sich nur schwer von ihren Kindern trennen, stellen
sie bereits nach kurzer Zeit fest, dass die Kinder nicht nur betreut, sondern ge-
zielt gefordert werden, was auch den Alltag der MUtter zu Hause erleichtert.

Die Evaluation der BerufsorientierungsmaBnahme zeigt, dass junge Frauen mit
hohen Vermittlungshemmnissen durch niedrigschwellige Angebote erste Schrit-
te hin zu einer beruflichen Qualifizierung aufnehmen kénnen. Vor allem die
hohe Motivation der jungen Frauen ist beeindruckend, die Uberwiegend sehr
regelmaBig und mit groBer Energie an den Kursen teilgenommen haben. Der
biografische Ansatz der BerufsorientierungsmaBBnahme schuf fir sie einen neu-
en Blick auf sich selbst sowie auf ihre Starken und Winsche. Sie gewinnen an
Selbstbewusstsein und ein neues Gefuhl fir sich selbst. Zwischen den Frauen
sind neue Kontakte entstanden, die auch nach Beendigung der MaBnahme
fortbestehen und den Alltag im Stadtteil verbessern. Bemerkenswert ist auBer-
dem, dass die Frauen zunehmend bereit waren, ihr Erziehungsverhalten zu re-
flektieren.

Das Beispiel zeigt, dass auch jungen Menschen mit hohen Vermittlungshemm-
nissen durch adaquate Konzepte der Weg in das berufliche Ausbildungssystem
geebnet werden kann.

Berufsvorbereitung in Teilzeit

Eine entscheidende Statuspassage bildet der Ubergang von der Schule in die
Ausbildung. Hier haben Schilerinnen und Schiler und insbesondere junge Mt-
ter mit negativen und briichigen Schulerfahrungen besondere Schwierigkeiten.
Um die notwenige Ausbildungsreife zu erlangen und Bildungsdefizite auszuglei-
chen, sind individuell abgestimmte sowie methodisch-didaktisch zugeschnittene
und sozialpadagogisch begleitete MaBnahmen der Berufsvorbereitung wichtige
Voraussetzungen fir den Einstieg in eine Ausbildung. Im neuen Fachkonzept fir
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Berufsvorbereitende MaBnahmen (BvB) der Agentur fir Arbeit wurden zwar mit
dem Einstieg Uber die Eignungsanalyse, der Mdglichkeit zum Erwerb von Qualifi-
zierungsbausteinen auf der Grundlage von anerkannten Ausbildungsberufen,
der starkeren Ausrichtung an betrieblichen Erfordernissen und Nutzung betrieb-
licher Lernmdglickeiten sowie mit der Einflihrung einer Bildungsbegleitung neue
Ansatze zur Individualisierung der Bildungsangebote verankert, die eine passge-
naue Forderung von jungen Menschen unter 25 Jahren vorsehen. Zielgenaue
Konzepte fir junge Mitter und Angebote der Berufsvorbereitung in zeitmodifi-
zierter Form sind bislang allerdings nicht vorgesehen. Gerade junge Mdtter, die
im Rahmen ihrer Erziehungsarbeit langere Zeit aus Schule und Ausbildung aus-
gestiegen sind, bendtigen wohnortnahe Angebote. Erfahrungen aus unter-
schiedlichen Projekten fir junge Miutter” zeigen, dass berufsvorbereitende
MaBnahmen in erheblichem MaBe dazu beitragen kénnen, Berufswiinsche zu
kldren und schulische Licken zu schlieBen. Die Angebote in der Berufsvorberei-
tung ermaoglichen einen gezielten Ausgleich von Defiziten (berufsbezogene
Schlusselqualifikationen und Individualkompetenzen) und erhéhen somit die
Ausbildungsfahigkeit auch von jungen Muttern und Vatern.

Die Bestrebungen in der Benachteiligtenforderung, die Orientierung auf eine
Ausbildung zu verstarken, ist der geeignete Weg, um auch junge Mutter an der
Statuspassage Schule Beruf zu unterstiitzen und den Ubergang in eine (Teil-
zeit)Berufsausbildung zu sichern. Jedoch ist die Anpassung der Zeitstrukturen an
die Lebenswelt der jungen Eltern zu garantieren und die berufsvorbereitenden
MaBnahmen in einer modifizierten Teilzeitform anzubieten. Auf Anregung des
Forschungsprojekts MOSAIK sowie des bundesweiten Netzwerks Teilzeitbe-
rufsausbildung wurde in die Evaluation des neuen Fachkonzepts (vgl. INBAS
2005) die Moglichkeit einer Teilzeitform in der Berufsvorbereitung fur Alleiner-
ziehende aufgenommen. Wie die Umsetzung bei den unterschiedlichen Tragern
erfolgt, muss hingegen noch evaluiert werden.

Um jungen Menschen mit besonderem Férderbedarf den Ubergang in eine Be-
rufsausbildung zu erleichtern, wirken neu entwickelte Instrumente wie Qualifi-
zierungsbausteine, Profiling und Assessmentverfahren, die bereits erfolgreich in
berufsvorbereitenden MaBnahmen Anwendung finden (vgl. INBAS 2001). un-
terstlitzend. Bei jungen Eltern sollten aber auch die bereits erworbenen lebens-
weltlichen Kompetenzen im Alltag beriicksichtigt und im Curriculum der MaB-
nahme die Lebensrealitit von Menschen mit Erziehungsverantwortung
einbezogen werden. Wegweisend hierflr ist die Entwicklung von Modulen, die

? Projekte zur Berufsvorbereitung von jungen Miittern sind unter anderem zusammengefasst im

bundesweiten Netzwerk Teilzeitberufsausbildung (vgl. www.netzwerk-
teilzeitberufsausbildung.de).
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die Alltagskompetenzen aufnehmen und positiv padagogisch-didaktisch aufbe-
reitet vermitteln.

Einstiegsqualifizierungen (EQJ)

Um Betriebe fir eine Teilzeitberufsausbildung zu gewinnen, konnte in unter-
schiedlichen Projekten zur Qualifizierung und Vorbereitung von jungen Muttern
auf eine betriebliche Ausbildung festgestellt werden, dass das Instrument der
Einstiegsqualifizierung geeignet ist, um insbesondere Betriebe, die noch nicht
oder lange nicht mehr ausgebildet haben, fir einen Einstieg in Ausbildungsver-
antwortung zu gewinnen. Bei der als eher schwierig einzuschatzenden Zielgrup-
pe der jungen Mutter kdnnen Uber den Weg der Einstiegsqualifizierung Hem-
mungen seitens der Betriebe abgebaut werden und gleichzeitig das Modell von
Teilzeitberufsausbildung unverbindlich im Rahmen eines Langzeitpraktikums
erprobt werden. Wie die Ergebnisse der Projekte MOSAIK und Beat zeigen,
erklaren sich Betriebe eher dazu bereit junge Mutter in eine Telzeitberufsausbil-
dung aufzunehmen, wenn die jungen Mutter und der Betrieb sich im Vorfeld der
Ausbildung intensiv kennen gelernt haben (vgl. Anslinger 2007). Seitens der
Betriebe wird in diesem Rahmen zunehmend festgestellt, dass junge Frauen mit
Erziehungsverantwortung neben den formalen Qualifikationen oft weitere
Kompetenzen in den Betrieb einbringen kdnnen, die sie im Rahmen der Erzie-
hungsarbeit erworben haben. Stellvertretend zu nennen sind hier beispielsweise
Organisationsgeschick und die Fahigkeit die Arbeitsauftrage selbststandig in den
Arbeitsablauf zu integrieren. Die jungen Mutter hingegen haben im Rahmen von
Einstiegsqualifizierungen die Moglichkeit, das Berufsfeld auszuloten sowie die
organisatorischen Probleme, wie etwa die Organisation der Kinderbetreuung, im
Vorfeld der Ausbildung zu l6sen. Bei Problemen kdnnen im Rahmen eines Prak-
tikums die Defizite leichter behoben werden, ohne dass wichtige Ausbildungsin-
halte verpasst werden.

Teilzeitberufsausbildung im dualen System der Berufsbildung

Die rechtliche Verankerung von Teilzeitberufsausbildung im Berufsbildungsge-
setz (BBIG) kann als ein Meilenstein in der Entwicklung und Erprobung dieser
Ausbildungsform seit dem Jahre 1996 angesehen werden, in dem vom damali-
gen Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft, Forschung und Technologie
(BMB+F) eine Studie zur Vereinbarkeit von Berufsausbildung und friher Mutter-
schaft (vgl. Zierau/Bartmann 1996) in Auftrag gegeben wurde. Diese Entwick-
lung belegt auch die quantitative Zunahme von Auszubildenden in Teilzeitbe-
schaftigung (Informationsangebot der Statistik der Bundesagentur fur Arbeit
(BA), 08.06.2006). Waren am Stichtag 30.09. im Jahre 1999 im gesamten Bun-
desgebiet 771 junge Auszubildende in Teilzeit gemeldet, entwickelte sich die
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Zahl bis zum Jahre 2004 auf 1.184. Seit dem Jahre 2005 ist allerdings wiederum
eine Umkehrung dieses positiven Trends festzustellen, am Stichtag im Jahre
2005 waren nur noch 1.002 Auszubildende in Teilzeit gemeldet. Ob dieser riick-
ldufige Trend auf die insgesamt schwierige Lage am Ausbildungsmarkt zurlick-
zufuhren ist, kann aufgrund der Befunde zurzeit noch nicht festgestellt werden.
Im Folgenden werden die Rahmenbedingungen und Mdglichkeiten zur Umset-
zung von Teilzeitberufsausbildung aus unterschiedlichen Blickwinkeln analysiert.

Betriebe, die sich entschlieBen eine junge Mutter in Teilzeit auszubilden, Gber-
nehmen eine wichtige soziale Verantwortung und haben erhéhte Kosten durch
Informations- und Koordinierungsbedarf sowie ggf. durch Ausfélle der Auszubil-
denden bei Krankheiten des Kindes. Die Evaluation von Teilzeitausbildungspro-
jekten belegt (vgl. Friese 2008), dass neben der sozialpadagogischen Begleitung
und der padagogisch-didaktischen Unterstiitzung durch die Berufsschule finan-
zielle Anreize die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe fordern. Dariiber hinaus
bendtigen Betriebe personelle Unterstlitzung flr sozialpddagogische Begleitung
sowie Beratungs-, Informations- und Koordinierungsbedarf. Hierzu ist die Inten-
sivierung der Lernortkooperation zwischen Betrieben, Schulen und Bildungstra-
gern vor Ort forderlich. Insbesondere kleine Betriebe erkldren sich dazu bereit,
eine Teilzeitausbildung im Rahmen des § 8 BBiG umzusetzen (vgl. Anslinger
2007). Ausbildung und Arbeitablaufe gehen in kleinen Betrieben ineinander
Uber, das Curriculum kann sich an die jeweiligen Zeitstrukturen der jungen Mut-
ter anpassen. Nicht zuletzt ist das oft familidre Umfeld in kleinen Betrieben fur
junge Mutter ein angenehmer und vertrauensvoller Ort. GroBbetriebe sind sel-
tener dazu bereit, jungen Eltern eine Ausbildung in Teilzeit zu ermdglichen.
Schwierigkeiten ergeben sich meist durch ein starres Curriculum, bei dem be-
triebsinterne Lehrgange sich mit den Einsdtzen in den unterschiedlichen Fachbe-
reichen abwechseln. Hinzu kommt, dass bei der Organisation von vielen Auszu-
bildenden in einem  Ausbhildungsjahr  Sonderregelungen, wie eine
Teilzeitberufsausbildung, nur schwer zu bericksichtigen sind. EntschlieBt sich
aber ein GroBbetrieb, eine Ausbildung flr junge Mutter und Vater zu realisieren,
wird dies oft im Rahmen der Arbeitszeitkonten geregelt, bei gleich bleibender
Ausbildungsvergitung. Minusstunden kdnnen entweder nachgeholt werden
oder werden vom Arbeitszeitkonto geldscht (vgl. Friese 2008).

In der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung hat sich ein Teilzeitmodell als
besonders effizient erwiesen: Die jungen Mutter und Vater reduzieren die tagli-
che Ausbildungszeit von acht auf sechs Stunden, bei gleichbleibendem Umfang
des Berufschulunterrichts. Dieses entspricht einer Reduzierung der Ausbildungs-
zeit von 75% gegenlber einer Vollzeitausbildung. Die Ausbildungsvergltung
wird dabei dem geringeren Stundenumfang angepasst, d.h. auf dreiviertel des
urspringlichen Ausbildungsgehalts gekirzt. In den mittlerweile zahlreichen
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Modellversuchen” zur Umsetzung von Telzeitberufsausbildung konnte festge-
stellt werden, dass die meisten jungen Frauen trotz der taglichen Verklrzung
der Ausbildungszeit keine Verlangerung der gesamten Ausbildungszeit bendti-
gen. Einige junge Frauen konnten aufgrund der guten Ergebnisse in der Ausbil-
dung sogar eine doppelte Verkilirzung erreichen.

Die Ergebnisse aus den Modellversuchen stehen im Gegensatz zur gangigen
Praxis bei der Eintragung von Teilzeitberufsausbildungsverhaltnissen bei den
Kammern. Nur wenige zustandige Stellen haben interne Richtlinien erlassen, um
den Ausbildungsberatern ein einheitliches Vorgehen in Fragen der Eintragung
von Teilzeitausbildungsverhaltnissen vorzugeben. Richtungweisend ist der
~Wegweiser Ausbildung in Teilzeit”, erstellt von der Industrie und Handelskam-
mer Libeck sowie der Handwerkskammer Libeck (2006). Neben allgemeinen
Informationen zu Teilzeitberufsausbildung fir junge Eltern und Betriebe werden
in dem Ratgeber Tipps fur Bewerbungen, Kinderbetreuung, Finanzierung der
Ausbildung sowie gesetzliche Regelungen gegeben. Die beiden Kammern aus
LUbeck schlagen den potenziellen Auszubildenden und Betrieben zwei Varianten
von Teilzeitausbildung vor:

1. Die Arbeitszeit im Betrieb (einschlieBlich des Berufsschulunter-
richts) betragt mindesten 25 Wochenstunden (dies entspricht
etwa 75% der wochentlichen Arbeitszeit) bei gleich bleibendem
Umfang des Berufschulunterrichts. Eine Verldngerung der ge-
samten Ausbildungszeit ist bei dieser Variante nicht erforderlich.

2. Die Arbeitszeit im Betrieb (einschlieBlich des Berufsschulunter-
richts) betrdgt mindesten 20 Wochenstunden, bei gleich blei-
bendem Umfang des Berufschulunterrichts. Die Gesamtdauer
der Ausbildungszeit wird um maximal ein Jahr verlangert.

Ist absehbar, dass eine junge Mutter innerhalb der vereinbarten Ausbildungszei-
ten das Ausbildungsziel nicht erreichen kann, ist eine Verldngerung der Ausbil-
dung (vgl. § 8 Abs. 2 BBiG) im Rahmen der gesetzlichen Vorgaben einer Voll-
zeitausbildung moglich.

Neben den Mdoglichkeiten, eine Teilzeitausbildung zu absolvieren, bietet das
neue Berufsbildungsgesetz weitere Méglichkeiten, um junge Mutter in das duale
Ausbildungssystem zu integrieren. Stellvertretend ist hier die Verbundausbildung
zu nennen, die es Betrieben mit eingeschrankten Aufgabenbereichen ermdgli-
chen, Ausbildungsplatze bereitzustellen. Auch im Rahmen von Teilzeitbe-
rufsausbildung kdénnten starker die Maoglichkeiten einer Verbundausbildung

28

Jamba, MOSAIK, Netzwerk Teilzeitberufsausbildung.
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berlicksichtigt werden. In der Umsetzung von Ausbildungsverbiinden mit Teil-
zeitregelungen bestehen insbesondere in Bremen im Bereich der Ausbildung
zum Hauswirtschafter, zur Hauswirtschafterin, die im Rahmen dieser Arbeit im
empirischen Teil aufgenommen wurden. Hinsichtlich einer Umsetzung von Teil-
zeitberufsausbildung im Verbund liegen also erste Erfahrungen vor, die aller-
dings wissenschaftlich noch weiter auszudifferenzieren sind, insbesondere in
curricular-didaktischer Hinsicht.

Finanzierung der Auszubildenden in einer Teilzeitberufsausbildung

Die Ausbildungsvergiitung wird in der Regel bei einer Teilzeitberufsausbildung
nur entsprechend des Verhaltnisses der vertraglich vereinbarten Wochenarbeits-
zeit zur tariflichen Arbeitszeit gezahlt und ist daher geringer als die Ublichen
Tarife des jeweiligen Ausbildungsberufes. Daneben haben junge Mutter einen
Anspruch auf Erziehungsgeld, der grundsatzlich zwei Jahre besteht. Der Regel-
satz betragt 300 Euro pro Monat, wobei die Hohe der Zahlung einkommensab-
hangig ist. Eine Beschaftigung zur Berufsausbildung steht nach § 2 BErzGG der
Zahlung von Erziehungsgeld nicht entgegen, da keine volle Erwerbstatigkeit
ausgelibt wird. Auch wird das Erziehungsgeld nicht auf das Arbeitslosengeld I
(ALG 1) angerechnet. Seit dem 01.01.2007 ist das Erziehungsgeld durch das
Elterngeld abgeldst worden. Sofern vor der Geburt des Kindes keine Erwerbsta-
tigkeit ausgelbt wurde, ist ein Sockelbetrag von 300 Euro pro Monat vorgese-
hen. Das Elterngeld wird in der Regel fir lediglich 12 Monate gezahlt (evtl. Ver-
ldangerung um zwei so genannte ,Vatermonate”) und wird ebenfalls nicht auf
das Arbeitslosengeld Il angerechnet. Damit ist die neue Regelung fir junge Mit-
ter ohne vorherige Erwerbstatigkeit unglnstiger als das Erziehungsgeld, da es
bei gleich bleibender Hohe nur fir zwolf Monate gezahlt wird statt wie bisher
24 Monate. Daneben haben junge Miutter in einer Berufsausbildung wie alle
Eltern einen Anspruch auf Kindergeld, das sich beim ersten Kind auf eine Hohe
von 154 Euro pro Monat belduft. AuBerdem erhélt die junge Mutter in einer
betrieblichen Ausbildung zusatzlich das Kindergeld, das ihren kindergeldberech-
tigten Eltern zusteht, sofern die Eltern das Kindergeld an die Mutter abtreten.

Weitere Finanzierungen erhalten junge Frauen mit Kindern bis zur Vollendung
des 12. Lebensjahres durch den Unterhaltsvorschuss, die bei einem allein erzie-
henden Elternteil leben und keinen oder unregelmaBigen Unterhalt durch den
Kindsvater (respektive bei allein erziehenden Vatern durch die Kindsmutter)
erhalten. Ein Anspruch besteht hierflir maximal 72 Monate.

Nach Abzug des halben Erstkindergeldes ergeben sich folgende Monatsbetrage:

e  FUr Kinder unter 6 Jahre:
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— Alte Bundeslander: 127 Euro
— Neue Bundeslander: 111 Euro

e  Fir Kinder zwischen 6 und 12 Jahren:
— Alte Bundeslander: 170 Euro

— Neue Bundeslander: 151 Euro

Der Anspruch auf Kinderzuschlag besteht, wenn sich nur aufgrund des An-
spruchs der Kinder ein Arbeitslosengeld [l-Auszahlungsbetrag errechnet. Die
Zahlung des Kinderzuschlags ist auf maximal 140 Euro im Monat begrenzt und
wird hochstens fiir 36 Monate gezahlt. Ist der Bedarf mehr als 140 Euro, besteht
ein Anspruch auf Arbeitslosengeld II. Aufgrund der engen Spannweite besteht
deshalb nur in wenigen Fallen ein Anspruch auf Kinderzuschlag und es wird
meist ein Anspruch auf ALG Il geltend gemacht (vgl. Holzum 2008, S. 34).

Eine Zahlung von Wohngeld ist bei Anspruch auf Berufsausbildungsbeihilfe
(BAB) oder Arbeitslosengeld Il ausgeschlossen, da diese Leistungen einen eige-
nen Anspruch auf Mietkostenerstattung vorsehen. Wohngeld kommt allerdings
im Zusammenhang mit der Zahlung von einem Kinderzuschlag in Betracht. So-
fern bei der Beantragung von einem Kinderzuschlag kein aktueller Wohngeldbe-
scheid vorgelegt werden kann, wird durch die Familienkasse der Anspruch nach
den gesetzlichen Vorschriften und vorliegenden Angaben berechnet und als
Einkommen berlcksichtigt.

Berufsausbildungsbeihilfe (BAB) wird nur den Auszubildenden gewahrt, die
wahrend der Ausbildung nicht bei ihren Eltern wohnen kdénnen. Sind Auszubil-
dende Uber 18 Jahre alt oder verheiratet (bzw. geschieden) oder haben mindes-
tens ein Kind, haben sie ebenfalls Anspruch auf Berufsausbildungsbeihilfe. Die
Hohe der BAB richtet sich nach der Art des Aufenthaltsorts. Die Ausbildungsver-
gltung wird auf die BAB angerechnet ebenso wie das Jahreseinkommen der
Eltern und des Ehegatten bzw. des Lebenspartners, sofern es bestimmte Freibe-
trage Ubersteigt. Bei einer Teilzeitberufsausbildung erfolgt keine Kirzung der
BAB (vgl. Bundesagentur fir Arbeit 2005). Auszubildende, die im Haushalt der
Eltern leben, erhalten grundsatzlich keine BAB, ausgenommen sie befinden sich
in einer berufsvorbereitenden BildungsmaBnahme. Trifft dieses zu, ist die Zah-
lung von Arbeitslosengeld 11”* ebenso méglich.

Ein Mehrbedarf besteht bei Alleinerziehenden in Hohe von 36% der Regelleis-
tung. Dabei ist eine anteilige Mietkostenerstattung in Hohe der tatsachlichen,

29

Der Regelsatz von Alg Il sind 345 Euro pro Monat
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angemessenen Aufwendungen moglich. Allerdings wird das eigene Einkommen
und Vermogen sowie das des (Ehe-)Partners nach Abzug von Freibetrdgen ange-
rechnet.

Auszubildende mit eigenem Haushalt sind also grundsatzlich BAB berechtigt.
Jedoch schlieBt der Bezug von BAB grundsatzlich die Zahlung von Arbeitslosen-
geld Il aus. In besonderen Hartefallen kann Arbeitslosengeld Il als Darlehen
gewdhrt werden. Anspruch besteht auf den Mehrbedarf fur Alleinerziehende
und Sozialgeld sowie anteilige Mietkosten fir das Kind.

Durch das SGB lI-Fortentwicklungsgesetz, wirksam seit dem 01.01.2007, ist dem
§ 22 SGB Il ein neuer Absatz sieben angefligt worden. Danach kénnen Auszu-
bildende, die BAB erhalten, einen Zuschuss nach dem SGB Il in Hohe der unge-
deckten Kosten flir Miete und Heizung erhalten. Voraussetzung hierfir ist die
Angemessenheit der Wohnkosten (vgl. Holzum 2008, S. 33 ff.).

Die Auflistung der Finanzierung von Auszubildenden in einer betrieblichen (Teil-
zeit)Berufsausbildung verdeutlicht, wie viele unterschiedliche Bezugsquellen die
Auszubildenden anlaufen missen und wie viele unterschiedliche Antrédge ge-
stellt werden mussen, um die Finanzierung wahrend der Ausbildung sicherzu-
stellen. Dies steht in einem Gegensatz zur permanenten Zeitnot von jungen
Auszubildenden, die wahrend der Ausbildung Kindererziehung, Haushalt und
die Aneignung von Lerninhalten vereinbaren mussen. Neben dem Zeitfaktor
mangelt es den Auszubildenden auch an Informationen, welche Geldleistungen
an welcher Stelle beantragt werden konnen. Die Zustandigkeit obliegt hier der
Agentur flr Arbeit, genaue Informationen Uber die Finanzierung in der Ausbil-
dung zu berechnen und zu beraten, wo welche Leistungen beantragt werden
konnen. Jedoch ist festzustellen, dass die Berufsberaterinnen und Berufsberater
groBtenteils nicht Uber die nétigen Informationen verfiigen und die Beratungs-
arbeit nur unzureichend leisten konnen. Notwendig ware daher eine Broschdre,
die umfassend Uber alle Finanzierungsmaoglichkeiten aufklart, unabhangig von
der jeweiligen Zustandigkeit durch unterschiedliche Behoérden. Daneben benéti-
gen die jungen Mutter Unterstliitzung bei der Beantragung der unterschiedli-
chen Gelder. Eine weitere Schwierigkeit ergibt sich fir die jungen Auszubilden-
den mit Kindern in der Bearbeitungsdauer von Antragen durch die zustédndige
Behorde. In mehreren Projekten™ konnte festgestellt werden, dass die Bewilli-
gung der Gelder mehrere Monate in Anspruch nimmt, wahrend die Ausbildung
bereits begonnen hat. Hier ergeben sich fir die jungen Mutter erhebliche Finan-
zierungsllicken, beispielsweise kann die Miete Uber einen ldngeren Zeitraum
nicht mehr bezahlt werden. Die jungen Frauen werden dazu gezwungen, am

% Vgl. Netzwerk-Teilzeitberufsausbildung
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Anfang der Ausbildung Schulden zu machen, die im Verlauf der Ausbildung —
insbesondere angesichts des geringen Budgets — nicht abgezahlt werden kon-
nen. Uberschuldungen kénnen die jungen Auszubildenden dabei so schwer
belasten, dass ein Ausbildungsabbruch droht. In einer sozialpolitischen Perspek-
tive ist eine rechtzeitige Beantragung der zustehenden Geldleistungen sowie die
schnelle Bearbeitung durch die zustéandige Behorde fir die Integration der Ziel-
gruppe in das Berufsbildungssystem eine Voraussetzung. Angestrebt werden
sollte dartiber hinaus eine Uberbriickungsbeihilfe fir junge Eltern in der Ausbil-
dung, um einen langfristigen Ausbildungserfolg zu gewahrleisten.

Ist die Suche nach einem Teilzeitberufsausbildungsplatz positiv verlaufen und
der finanzielle Rahmen in der Ausbildung geklart, sind zur Umsetzung der Teil-
zeitberufsausbildung weitere Hirden festzustellen. Dies betrifft auch die Eintra-
gung des Ausbildungsverhaltnisses bei der zustandigen Stelle, obwohl die Mdg-
lichkeit einer Teilzeitberufsausbildung seit geraumer Zeit (vgl. Eckwertepapier
des Bund-Lander-Ausschusses zur Reform der beruflichen Bildung in Bundesan-
stalt fir Arbeit 2002) moglich und seit dem 1. April 2005 sogar im Berufsausbil-
dungsgesetz (§ 8 BBIG) verankert ist.

Eintragung von Teilzeitberufsausbildung bei der zustandigen Stelle

Die Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung sowie die Eintragung von Teilzeit-
ausbildungsverhéltnissen bei den zustdndigen Stellen ist durch groBe Unter-
schiede und durch Unsicherheiten seitens der Kammermitarbeiterinnen und -
mitarbeiter gekennzeichnet. Daher stehen einheitliche Regelungen und ein ein-
heitliches Vorgehen bei der Eintragung der Teilzeitberufsausbildungsverhaltnisse
bei den zustdndigen Stellen noch aus. Nur vereinzelt haben die Kammern den
Vorgang ausformuliert und verbindliche Regelungen und Vorgehensweisen
innerhalb ihrer Institution festgelegt. In den meisten Fallen hangt die Entschei-
dung, ob und unter welchen Bedingungen ein Ausbildungsverhaltnis in Teilzeit
eingetragen wird, vom Ermessensspielraum des bearbeiteten Ausbildungsbera-
ters oder -beraterin ab. Dieses Vorgehen in den zustandigen Stellen bedingt,
dass Teilzeitberufsausbildungsverhéltnisse in den unterschiedlichen Berufen,
zuweilen auch in gleichen Berufen und innerhalb einer Kammer, vollig unter-
schiedlichen Bedingungen und Auflagen unterliegen.

Die Regelung von Teilzeitberufsausbildungsverhaltnissen im § 8 BBIG lasst offen,
wie eine genaue Umsetzung dieser Ausbildungsform zu handhaben ist. In Ab-
satz drei wird lediglich darauf hingewiesen: ,fur die Entscheidung Uber die Ver-
kirzung oder die Verlangerung der Ausbildungszeit kann der Hauptausschuss
des Bundesinstituts fir Berufsbildung Richtlinien erlassen” (vgl. § 8 Abs. 3 BBIG).
Zuletzt hat der Bundesausschuss fur Berufsbildung Kriterien zur Abkirzung und
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Verlangerung der Ausbildungszeit am 25. Oktober 1974 erlassen, eine neue
Regelung, die die tagliche und wochentliche Verkirzung aufnimmt, ist nach
Aussage des Bundesinstituts fir Berufsbildung (BIBB) zurzeit nicht geplant.

Das Fehlen einer verbindlichen Regelung bei der Umsetzung von Teilzeitbe-
rufsausbildung kann aber auch als positiv bewertet werden, da ein flexibles
Ausgestalten je nach den Bedirfnissen der jungen Mutter oder des jungen Va-
ters bei der Eintragung moglich ist. Dies betrifft einerseits die Vorbildung der
potenziellen Teilzeitauszubildenden, aber auch die taglichen Ausbildungszeiten,
die maBgeblich mit der Kinderbetreuung abgestimmt werden mdissen. Ander-
seits hangt die Eintragung des Ausbildungsverhaltnisses von der Einschatzung
der zustandigen Mitarbeiterinnen oder des Mitarbeiters in der Kammer ab, der
oder die je nach personlicher Meinung die Bedingungen fir eine Teilzeitbe-
rufsausbildung festlegen kann. Vereinzelt werden sogar Ausbildungsverhaltnisse
nicht eingetragen, da die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der zustandigen
Stelle nicht Gber die ndtigen rechtlichen Informationen verflgen.

Die dargestellten unterschiedlichen Regelungen wurde in einem Kammer-
benchmarking® ermittelt. Insgesamt haben 14 Kammern mit mehr als 57 Aus-
bildungsvertrdgen in Teilzeit in 16 Berufen teilgenommen. Das Benchmark bes-
tatigt, wie unterschiedlich zwischen und auch in den Kammern die Eintragung
der Teilzeitberufsausbildungsverhéltnisse gehandhabt wird. Lediglich 10% der
untersuchten Ausbildungsvertrdge konnten ohne eine Verlangerung eingetra-
gen werden. Meist wurden die Teilzeitausbildungsvertrage um 10 Monate ver-
langert (54%), 16% der Vertrdge wurden um 9 Monate verlangert. 7% wurden
sogar um ein ganzes Jahr im Vorfeld der Ausbildung verlangert (12 Monate). Die
restlichen Falle wurden vollig unterschiedlich gehandhabt, dabei belduft sich die
Verlangerung zwischen 2-12 Monaten (vgl. Friese 2008). In dem Benchmarking
wurde ebenfalls erhoben, in welcher Weise die Kontakte zwischen den zustan-
digen Stellen und den sozialpddagogischen Begleitungen der Teilzeitausbil-
dungsprojekte gestaltet sind. Die Kontakte werden teilweise als ausgezeichnet
eingeschatzt, zum Teil unterstitzen die Ausbildungsberaterinnen und Ausbil-
dungsberater die jungen Frauen bei der Suche nach einem geeigneten Ausbil-
dungsplatz in Teilzeit, teilweise missen die einzelnen Ausbildungsvertrage
.schwer erkdmpft werden”, die Vertrage werden erst nach zdhen Verhandlun-
gen mit den sozialpddagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eingetra-
gen. Fraglich ist, ob eine junge Mutter oder ein junger Vater den Mut und die
Ausdauer aufbringt, sich mit den Kammern argumentativ auseinanderzusetzen.

' Das Kammerbenchmarking wurde von der Autorin im Rahmen des Forschungsprojekts MOSAIK

durchgefihrt.
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Insgesamt kann festgestellt werden, dass die Zusammenarbeit zwischen den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der zustandigen Stellen sowie der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter aus den Teilzeitberufsausbildungsprojekten des Netz-
werks Teilzeitberufsausbildung sich zum Teil als schwierig herausgestellt hat.
Folgende Positionen wurden vertreten:

e ,Die Eintragung erfolgt nur nach individuellen Ansprachen”

e Zusammenarbeit hangt stark von den zustdndigen Personen inner-
halb der Kammer ab”

e Hoher Blrokratieanteil”

e, Zwischen und sogar innerhalb der Kammer gibt es keine verbindli-
chen Regelungen zur Eintragung des Teilzeitausbildungsvertrages”

e ,Bei jedem einzutragenden Ausbildungsvertrag muss individuell mit
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern verhandelt werden”

e ,Die Eintragung ist sehr zeit- und beratungsintensiv”

Trotz der vielféltigen Probleme bei der Eintragung ist es erfreulich, dass einige
der zustandigen Stellen die rechtlichen Regelungen des § 8 BBiG kammerintern
verbindlich festgelegt und an die Ausbildungsberaterinnen und Ausbildungsbe-
rater kommuniziert haben. Winschenswert ware allerdings die Formulierung
einheitlicher Richtlinien durch die Kammerdachverbéande, um Teilzeitberufsaus-
bildung einen Schritt hinsichtlich einer Uberfiihrung in das Regelangebot in der
dualen Berufsausbildung ndherzukommen.

Schwangerschaft wahrend der Ausbildung

Wird eine junge Frau wahrend der Ausbildung schwanger, droht oft ein Ausbil-
dungsabbruch aufgrund von Unsicherheiten hinsichtlich des Umgangs mit den
rechtlichen Rahmenbedingungen von Mutterschutz und Elternzeit. Grundsatz-
lich gilt, dass die Regelungen des Mutterschutzgesetzes (MuSchG) auch fur
Auszubildende gelten. Neben den Ublichen Regelungen, wie beispielsweise die
Mittelungspflicht Gber die Schwangerschaft sowie die Meldepflicht des Betriebes
und die Gestaltung des Arbeitsplatzes und Beschaftigungsverbotes, die vollstan-
dig auch fur Schwangere in der Ausbildung gelten, sind Besonderheiten bei
schwangeren Auszubildenden zu beachten. Diese betreffen insbesondere den
Kindigungsschutz und die Gestaltung der Elternzeit.

Wahrend der Schwangerschaft und bis zum Ablauf von vier Monaten nach der
Entbindung besteht ein absolutes Kiindigungsverbot. Auch eine betriebsbeding-
te Kundigung ist in diesem Zeitraum unzuldssig und greift auch wahrend der
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Probezeit. Eine Kiindigung oder Anfechtung des Ausbildungsvertrages ist auch
nicht moglich, wenn die Auszubildende bei der Einstellung die Schwangerschaft
verschwiegen hat, da die Frage nach einer bestehenden Schwangerschaft im
Bewerbungsgesprach unzuldssig ist. Der Kindigungsschutz besteht grundsatz-
lich auch dann, wenn der Betrieb zum Zeitpunkt der Kindigung von der
Schwangerschaft keine Kenntnisse hatte, sofern innerhalb von zwei Wochen
nach Erhalt der Kiindigung die Schwangerschaft angezeigt wird. Der absolute
Kindigungsschutz bedeutet darlber hinaus, dass nur mit einer vorherigen Ge-
nehmigung des Gewerbeaufsichtsamtes eine Kiindigung moglich ist. Diese wird
allerdings nur in ganz besonders gelagerten Ausnahmefallen erteilt. Die schwan-
gere Frau hingegen kann das Ausbildungsverhaltnis ohne Einhaltung einer Frist
zum Ende der Schutzfrist nach der Entbindung kindigen.

Eine Besonderheit ergibt sich in der Ausbildung, da es sich um ein befristetes
Arbeitsverhéltnis handelt. Befristete Arbeitsverhaltnisse enden, ohne dass es
einer Kiindigung bedarf, mit der vereinbarten Befristung. Ein gesonderter Schutz
ist gesetzlich nicht vorgesehen. Bei Ausbildungsverhaltnissen gilt daher eben-
falls, dass diese mit dem Ablauf der Ausbildungszeit enden. Die Schwangere hat
aber das Recht, einen Antrag auf Verlangerung des Ausbildungsverhéltnisses zu
stellen. Zustandig ist die jeweilige Kammer, die das Ausbildungsverhaltnis einge-
tragen hat.

Im Anschluss an den Mutterschutz kann eine Auszubildende Elternzeit bean-
spruchen. Die Elternzeit dauert auch hier langstens bis zur Vollendung des drit-
ten Lebensjahres des Kindes. Dabei kann die Elternzeit auf beide Erziehungsbe-
rechtigten verteilt werden. Die Elternzeit muss von der Auszubildenden
spatestens sechs Wochen vor Beginn schriftlich beim Arbeitgeber eingereicht
werden, sofern sie im Anschluss an die Schutzfrist erfolgen soll. Dabei muss
erklart werden, fir welche Zeiten sie die Elternzeit nehmen mochte. In dieser
Zeit hat die Auszubildende Anrecht auf Erziehungsgeld, bzw. ab dem 1. Januar
2007 ein Anrecht auf Elterngeld. Das Ausbildungsverhaltnis ruht in dieser Zeit,
d.h. es besteht weder ein Anspruch auf Ausbildungsverglitung noch ein An-
spruch auf Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall, Urlaub oder Sonderzahlungen.

In der Elternzeit besteht ahnlich wie im Mutterschutz ein absolutes Kiindigungs-
verbot. Auch in diesem Falle kann nur dann gekiindigt werden, wenn das Ge-
werbeaufsichtsamt der Kiindigung vorher zugestimmt hat. Da es ohne weiteres
moglich ist, die Elternzeit mittels eines befristeten Arbeitsverhdltnisses zu Uber-
briicken, entfallt im Allgemeinen die Mdglichkeit einer betriebsbedingten Kin-
digung. Andererseits kann das Ausbildungsverhaltnis wegen seiner Befristung —
ohne Kindigung - enden, da die Elternzeit nicht auf die Berufsausbildungszei-
ten angerechnet wird. Daher darf die junge Mutter auf keinen Fall versdumen,
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eine Verlangerung der Ausbildungszeit bei der zustandigen Stelle zu beantra-
gen. Der Betrieb hat dem Verldngerungsantrag zuzustimmen (vgl. § 20
BErzGQG).

Mit der Novellierung des Berufserziehungsgeldgesetzes (BErzGG) im Jahre 2001
gibt es grundsatzlich die Mdglichkeit, eine Verringerung der Arbeitszeit in der
Elternzeit auf 15 bis maximal 30 Wochenstunden zu beantragen. Dabei ist ein
schriftlicher Antrag der Arbeitnehmerin acht Wochen vor dem beabsichtigten
Beginn der Teilzeit einzureichen. Der Arbeitgeber hat die Pflicht, den Antrag zu
erortern und an einer Einigung Uber die Ausgestaltung mitzuwirken. Innerhalb
von vier Wochen muss der Antrag entschieden sein. Eine Ablehnung des An-
trags seitens des Arbeitgebers ist aber nur dann mdglich, wenn dringende be-
triebliche Griinde einer Teilzeitbeschadftigung widersprechen. D.h. ein Antrag
kann nur in besonders gelagerten Fallen abgelehnt werden. Gegebenfalls kann
die Auszubildende vor dem Arbeitsgericht Klage einreichen, sofern der Arbeit-
geber nicht, nicht rechtzeitig oder ablehnend mit dem Antrag verfahrt. Voraus-
setzung bei dieser Regelung fur einen Teilzeitanspruch ist, dass der Arbeitgeber
mehr als 15 Beschaftigte hat. Bei der Berechnung der Arbeitnehmerzahl werden
dabei Auszubildende nicht beriicksichtigt. Auch muss ein Arbeitsverhaltnis min-
destens sechs Monate Bestand haben. Hier haben Kleinbetriebe also eher die
Moglichkeit, eine Teilzeitregelung wahrend der Elternzeit abzulehnen. Besteht
grundsatzlich ein Anspruch auf eine Teilzeitregelung, sollte sich die junge Mut-
ter an die zustandige Stelle wenden, um die Mdglichkeit der Fortfihrung der
Ausbildung in Teilzeit zu klaren (vgl. Handwerkskammer Kostanz 0.V. 2005).

Grundsatzlich sollte jungen Frauen, die wahrend der Ausbildung schwanger
werden, davon abgeraten werden, die Ausbildung abzubrechen, da eine Ausbil-
dung zu einem spateren Zeitpunkt nicht mehr zu bewerkstelligen ist, sei es aus
personlichen oder familidren Griinden. Darlber hinaus ist es fir junge Mutter
sehr schwer, einen geeigneten Ausbildungsplatz zu finden (vgl. Friese 2008).

FUr junge Mtter, die wahrend einer Ausbildung schwanger werden, bestehen
einige Alternativen, die ebenfalls zum Abschluss einer Ausbildung fihren kon-
nen (vgl. Handwerkskammer Konstanz 0.V. 2005).

1. Ist die Ausbildung bereits so weit fortgeschritten, dass in abseh-
barer Zeit die Abschlussprifung ansteht kann in Abstimmung
mit dem ausbildenden Betrieb und der zustandigen Kammer so-
wie in Abstimmung mit dem behandelnden Arzt gepruft wer-
den, ob zumindest der Besuch der Berufsschule in den Schutz-
fristen mdglich ist, denn eine Prifung kann auch wahrend der
Schutzfristen abgelegt werden.
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Ist die Ausbildung zwar schon weiter fortgeschritten, aber die
Abschlussprifung steht noch nicht unmittelbar bevor, kann ein
Antrag auf vorzeitige Zulassung zur Abschlussprifung gestellt
werden. Voraussetzung hierfur ist allerdings, dass die Ergebnisse
der Zwischenprifung und die sonstigen schulischen Ergebnisse
in den fachspezifischen Fachern mindestens die Note ,gut” (2,4)
aufweisen. Sofern diese Voraussetzungen vorliegen, kann die
Abschlussprifung um ein halbes Jahr vorgezogen und gegebe-
nenfalls noch vor der Geburt des Kindes abgelegt werden.

Wenn die ersten beiden Mdglichkeiten nicht in Frage kommen,
weil die Ausbildung noch nicht weit genug fortgeschritten ist,
sollte schon im Vorfeld die Mdglichkeiten einer Fortfihrung der
Ausbildung nach der Elternzeit in Teilzeit vereinbart werden.
Hierzu bedarf es der Abstimmung mit dem ausbildenden Betrieb
sowie der zustandigen Stelle.

Nach Ablauf der Schutzfristen kann eine maximale Elternzeit von
drei Jahren von der Auszubildenden in Anspruch genommen
werden. Dabei darf es aber nicht versaumt werden, die Verlan-
gerung der Ausbildungszeit zu beantragen, da andernfalls der
Ausbildungsvertrag durch Zeitablauf endet. Danach kann eine
Fortsetzung der Ausbildung nicht mehr in Anspruch genommen
werden. Bei der Fortsetzung der Ausbildung nach drei Jahren
muss daran gedacht werden, dass in dieser Zeit viel Fachwissen
vergessen und praktische Fahigkeiten abgebaut sind. Daher soll-
ten die Auszubildenden sich vor der Fortsetzung der Ausbildung
erneut mit den Ausbildungsinhalten auseinander setzen.

Sollten die oben genannten Alternativen zur Fortflhrung der
Ausbildung nicht in Frage kommen, besteht als (schlechte) Al-
ternative der Ausbildungsabbruch durch Kindigung, Aufhe-
bungsvereinbarung oder Zeitablauf. Allerdings sollten sich die
schwangeren Frauen bereits im Vorfeld Alternativen fir eine an-
dere berufliche Ausbildung tberlegen, da eine Einmiindung nach
ldngerer Zeit die jungen Mitter vor fast unlberwindbare Hin-
dernisse stellt.

Junge Frauen, die wahrend der Ausbildung schwanger werden, haben vielfaltige
Moglichkeiten diese fortzusetzen. Dazu bedarf es jedoch eines hohen Abstim-
mungsbedarfs mit Betrieben, zustédndigen Stellen und nicht zuletzt mit dem
familidren Umfeld. Darlber hinaus ist die Frage der Kinderbetreuung nach der
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Geburt zu regeln, da in Deutschland erst ab dem Jahr 2013 ein Rechtsanspruch
auf eine Kinderbetreuung fir Kinder unter drei Jahren bestehen wird.

Teilzeitberufsausbildung von jungen Mittern in Klein-, Mittel und GroBbe-
trieben

In der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung in den letzten zehn Jahren ist
festzustellen, dass sich insbesondere kleine und mittlere Betriebe (KMU) in der
Ausbildung von jungen Muttern engagieren. Gesicherte empirische Daten hin-
sichtlich der BetriebsgrdBen liegen von der wissenschaftlichen Begleitung des
Modellprojekts Jamba vor (vgl. Nader et al. 2003), aber auch in den Projekten
MOSAIK und Beat konnten Erkenntnisse Uber die GroBen und Branchen der an
Teilzeitberufsausbildung beteiligten Betriebe erhoben werden.

Offen gegentiber einer Teilzeitberufsausbildung sind vor allem Kleinstbetriebe
mit bis zu zehn Beschaftigten. Die am Projekt Jamba beteiligten Betriebe rekru-
tierten sich zu 51% aus dieser BetriebsgroBe. 33% der Betriebe wiesen 11-50
Beschaftigte auf, 11% 51-500 Beschaftigte und GroBbetriebe mit Uber 500 Be-
schaftigten beteiligten sich zu 5% an einer Teilzeitberufsausbildung (vgl. Nader
et al. 2003, S. 83). Diese Ausbildungsbeteiligung steht im Gegensatz zur Ausbil-
dungsbeteiligung von Betrieben im dualen System generell (vgl. 1AB-
Betriebspanel 2004 zit. n. BMBF 2006, S. 144). Hier liegt die Ausbildungsbeteili-
gung von Betrieben von 1-9 Beschaftigen lediglich bei 17%, Betriebe mit 10-49
Beschaftigten beteiligen sich zu 30% an Ausbildung. Am hdchsten ist die Anzahl
der Betriebe mit 50-499 Beschaftigten, diese konnen eine Ausbildungsquote von
34% vorweisen. GroBbetriebe mit mehr als 500 Beschaftigten haben eine Quote
von 19%. Griinde fir die hohe Ausbildungsbeteiligung von Kleinstbetrieben an
einer dualen Berufsausbildung flr junge Mdtter sind zum einen die persdnliche
Ansprache der Betriebe durch Initiatoren von Modellprojekten und damit ver-
bunden die bessere Erreichbarkeit sowie der individuelle Zugang von Bekannten
und Verwandten der jungen Frauen und deren Familien. Vor allem im Projekt
Beat war eine Strategie in der Betriebsakquise, zunachst diejenigen Betriebe
anzusprechen, die die jungen Frauen aus personlichen Zusammenhangen oder
in einem Praktikum bereits kennen lernen konnten. Diese waren eher kleine,
lokal agierende Unternehmen, die sich offen fur persdnliche Gesprache zeigten
und die konkrete Auszubildende als geeignet einstuften. An einer Teilzeitbe-
rufsausbildung interessiert zeigen sich auch Kleinstbetriebe, die eine Vollzeitaus-
zubildende einerseits nicht finanzieren kdnnten und anderseits das Arbeitsvolu-
men nur begrenzt ist, so dass eine Vollzeitauszubildende nicht hinreichend
beschaftigt werden konnte (vgl. Friese 2007c). Durch die Akquise mit einem
persdnlichen Bezug und intensiven Beratungsgesprachen konnen auch noch
kurzfristig vor Beginn des Ausbildungsjahres Ausbildungsplatze akquiriert wer-

128



Junge Mutterschaft zwischen individueller und gesellschaftlicher Benachteiligung

den, was den oft kurzfristig bewilligten Modellprojekten entgegen kommt (vgl.
Nader et al. 2003, S. 84). Hingegen legen Mittel- und GroBbetriebe meist in der
Auswahl der Auszubildenden langfristig an: Die Auszubildenden fir das neue
Ausbildungsjahr stehen meist ein dreiviertel Jahr im Vorfeld fest, so dass auch
ein personlicher Kontakt nur noch bedingt erfolgversprechend ist. Hinzu kommt
die Anonymitat der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die fir die Auswahl der
Auszubildenden verantwortlich sind.

Analog zu den von jungen Mittern gewahlten Ausbildungsberufen in frauen-
spezifischen Berufsfeldern, sind Uiberwiegend Betriebe aus dem Dienstleistungs-
bereich an Teilzeitberufsausbildung beteiligt. Die meisten Unternehmen bilden
junge Miitter also in Berufen aus, die meist von weiblichen Auszubildenden
gewahlt und im spateren Verlauf auch ausgetbt werden. Dies ist zu begriinden
durch das Berufswahlverhalten von jungen Frauen mit Kindern, das dem Verhal-
ten von weiblichen Ausbildungsplatzsuchenden generell folgt (vgl. ebd.). Gleich-
zeitig sind die Betriebe aus dem Dienstleistungsgewerbe eher kleine Betriebe,
wie beispielsweise Einzelhandler, so dass auch durch die Branchenzugehorigkeit
und deren Strukturen eine Begriindung gesehen werden kann, weswegen sich
vorrangig kleine Betriebe in der Ausbildung beteiligen. Im weiteren Verlauf die-
ser Arbeit wird diese Thematik wieder aufgenommen und mit Unternehmens-
kultur und die damit verbundene Bereitschaft, jungen Muttern im dualen System
eine Chance zu geben, bearbeitet.

2.2.6  Zwischenfazit

Das System der Benachteiligtenférderung ist in den letzten 25 Jahren zu einer
dritten Sdule der Berufsbildung geworden. Fir benachteiligte Zielgruppen stellt
das Benachteiligtensystem vielfaltige Angebote bereit, um eine Berufsausbildung
oder Qualifizierung aufzunehmen und/oder einen Schulabschluss nachzuholen.
Gleichwohl bestehen erhebliche Schwierigkeiten fir benachteiligte Jugendliche
und junge Erwachsene, Uberhaupt in Qualifizierung und Ausbildung einzumin-
den, denn das System der Benachteiligtenforderung ist aufgrund der ,Neuen
Forderstruktur” eher auf kompensatorische EinzelmaBnahmen ausgerichtet. Mit
dem Postulat des ,Férderns und Forderns” und durch die gesetzliche Mdglich-
keit, Fehlverhalten mit Leistungskirzungen schneller zu sanktionieren (vgl. Ga-
luske 2005) ist davon auszugehen, dass das Menschenbild in der Benachteilig-
tenforderung Wandlungsprozessen unterzogen wird (vgl. Eckert et al. 2007, S.
21).

Obwohl der Benachteiligtenforderung bislang kein einheitliches Theoriegerist

zugrunde liegt, kdnnen aus den unterschiedlichen padagogischen und soziologi-
schen Professionen Theorieansatze identifiziert werden, die es gilt zu einer be-

129



Junge Mutterschaft zwischen individueller und gesellschaftlicher Benachteiligung

ruflichen Forderpaddagogik zusammen zu fihren. Vorschlage zur Strukturierung
der Benachteiligtenférderung im Sinne einer beruflichen Forderpadagogik legt
BoJANOWSKI (2005) vor, um die bis Dato bestehenden Probleme hinsichtlich der
Uberfiihrung von benachteiligten Jugendlichen in das (requldre) System der
beruflichen Ausbildung und damit in das Erwerbssystem zu erreichen.

Der im System der Benachteiligtenférderung bestehende Férderdschungel be-
dingt, dass Jugendliche in MaBnahmen einminden, die sie zum Teil Gber- oder
unterfordern bzw. nicht das Ziel, némlich die Aufnahme einer Berufsausbildung
im dualen oder vollzeitschulischen Ausbildungssystem ermdglichen. Viele Ju-
gendliche landen nach einer absolvierten MaBBnahme in dem immer groBer wer-
denden Pool der Altbewerberinnen und -bewerber, deren
(Re)Integrationschancen mit jeder Schleife im Qualifizierungssystem sinken. Die
im Bereich der Benachteiligtenforderung entwickelten Kompetenzfeststellungs-
verfahren sind ein erster Schritt, Jugendliche in passgenaue MaBnahmen, die
ihren Bedurfnissen entsprechen, einmiinden zu lassen und im Sinne einer Sub-
jektorientierung ihre pluralen Lebensformen in die Forderung mit einzubeziehen.

Fur die Zielgruppe der jungen Mutter mit multiplen Problemlagen und Vermitt-
lungshemmnissen kommt einer auf die BedUrfnisse abgestimmte Beratung und
Vermittlung in geeignete QualifizierungsmaBnahmen eine besondere Bedeutung
zu. Neben der Feststellung individueller Kompetenzen benétigen sie Beratung
hinsichtlich einer passgenauen Kinderbetreuung, Organisation und Finanzierung
des Lebensunterhalts sowie Vermittlung in Qualifizierungen und Ausbildungen
in Teilzeitform. Um diese Beratung leisten zu konnen, ist ein umfassendes Netz-
werk von Expertinnen und Experten erforderlich, wie es im Forschungsprojekt
MOSAIK exemplarisch fir das Land Bremen aufgebaut und erprobt wurde (vgl.
Anslinger/Friese 2008).

Exklusionsmechanismen aus dem Benachteiligtensystem, vor allem in Bezug auf
die Zielgruppe Junge Mtter sind schon in der Beratung festzustellen. Entschei-
det sich eine junge Mutter fir die Aufnahme einer Qualifizierung oder Ausbil-
dung, wird sie systematisch auf ihr Recht verwiesen, eine dreijahrige Erziehungs-
zeit in Anspruch zu nehmen. Ist diese Zeit abgelaufen, wird sie haufig direkt in
Arbeitsgelegenheiten vermittelt, aufgrund ihres Alters und/oder ihrer geringen
Qualifikation. Durch die dargestellte Forderpraxis ergibt sich eine Aufspaltung
der Gesellschaft: Zum einen in die Gruppe, die in das System vermittelt werden
kann und zum anderen die Gruppe, die dauerhaft im sozialen Sicherungssystem
verbleibt. Dies ist vor dem Hintergrund eines prognostizierten Fachkrafteman-
gels bis zum Jahre 2015 zu bewerten. Langfristige QualifizierungsmaBnahmen
fur spezielle Zielgruppen der Benachteiligtenforderung, wie es beispielsweise
junge Mutter darstellen, sind dabei als Humanressource zu aktivieren.
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Auch das duale System stellte bislang keine geeigneten Konzepte bereit, um
eine Integration von benachteiligten Zielgruppen in das System zu gewahrleisten
um somit die Zahl von Facharbeitern zu erhdhen. Dennoch gelingt es immer
haufiger, Benachteiligte in das duale System zu integrieren, wie zahlreiche Mo-
dellprojekte zeigen (vgl. Zimmermann 2004; Gericke 2003a; Nader et al. 2003).

Doch warum gehen Unternehmen das ,Wagnis" Teilzeitberufsausbildung ein
und wie kann dieses Engagement im Bereich der Benachteiligtenférderung in
den Unternehmensablauf eingebunden werden? Im Folgenden werden theore-
tische Voriberlegungen hinsichtlich der Annahme vorgenommen, dass Unter-
nehmen sich in der Ausbildung aufgrund wirtschaftsethischer Gesichtspunkte
engagieren und Konzepte wie beispielsweise Diversity Management in ihre Un-
ternehmenskultur integrieren und diese auch auf die Ausbildung anwenden.

2.3 Wirtschafts- und Unternehmensethik im Kontext von
beruflicher Bildung und Diversity Management

Fragestellungen der Wirtschafts- und Unternehmensethik werden in den moder-
nen Wirtschaftswissenschaften erst allmahlich wieder aufgegriffen, ist doch die
funktionale Ausdifferenzierung der beiden sich scheinbar ausschlieBenden Hand-
lungsanforderungen der Moral und der Rentabilitit, der Ethik und Okonomik in
den modernen Gesellschaften getrennt worden. Vormoderne Gesellschaften
waren eher dadurch gekennzeichnet, dass mythische, religiése, metaphysische,
moralische, rechtliche, kinstlerische, wissenschaftliche und lebenspraktisch-
konventionelle Gesichtspunkte miteinander verstrickt waren (vgl. ebd. 1992, S.
11). Eine Ausdifferenzierung von theoretischen Fragestellungen in der Wissen-
schaft und der Philosophie bedingt die Trennung und die Etablierung von Sub-
systemen, die nach eigenen GesetzmaBigkeiten funktionieren und die moderne
Gesellschaften so leistungsfahig machen.

In den agrarischen Wirtschafts- und Gesellschaftssystemen der vorindustriellen
Gesellschaft lieBen sich nur eine relativ geringe Zahl von Menschen auf einer
bestimmten Flache erndhren, die Lebensqualitdt war, aus der heutigen Sicht
betrachtet, eher gering, Kriege und Krankheiten dezimierten die Bevolkerung
noch im 17. Jahrhundert auf ein Drittel der Gesamtbevdlkerung. Das sich selbst
versorgende Dorf wies lediglich eine geringe Arbeitsteilung auf, die Arbeitsab-
laufe und Techniken, die fiir das Uberleben bendtigt wurden, konnten von den
Alteren an die Jiingeren im Arbeitsprozess weitervermittelt werden. Zwar zeig-
ten sich insbesondere im Handwerk erste ,Professionalisierungen” (Habisch
2003, S. 3), doch diese konnten sich in den kleinen Wirtschaftsrdumen nur ge-
ring weiterentwickeln (vgl. Olson 1985). Auch die Gilden waren eher regionale
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Monopolisten und unterlagen in diesem Sinne keinem Wettbewerbs- und Inno-
vationsdruck.

Die groBBe Transformation zur Industriegesellschaft im spaten 18.- und im Ver-
lauf des 19. Jahrhunderts lieB die Bevdlkerungszahlen explodieren: Es konnten
mehr Menschen als jemals zuvor zusammenleben und erwirtschafteten ein Sozi-
alprodukt, das alles vorher Dagewesene deutlich Uberstieg durch die aufkom-
mende Teilung, Spezialisierung und Professionalisierung von Arbeit. Wirtschafts-
theoretisch  werden diese  Veranderungen durch den schottischen
Moralphilosophen ADAM SMITH (1723-1790), in seinem Buch ,Wohlstand und
Armut der Nationen”, systematisch beschrieben und analysiert (vgl. Habisch
2003, S. 2; Homann/Blome-Drees 1992, S. 22). Die Industrialisierung ermoglicht
die Massenproduktion und das Verlangern der Wertschopfungskette,
kleinschrittige Arbeitsabldufe konnten immer weiter untergliedert werden. Im
Merkantilismus werden in franzdsischen Manufakturen arbeitsteilige Produkti-
onsstrukturen entwickelt, die spater in den frihkapitalistischen Fabriken in Eng-
land und in Deutschland sowie in den USA weiter ausgebildet werden. Der In-
begriff der arbeitsteiligen Produktion ist die Entwicklung des FlieBbands durch
HENRY FORD (1863-1947). FREDERICK WINSLOW TAYLOR (1856-1915) fasst die Ar-
beitsteilung theoretisch in seiner Organisationslehre zusammen, die als Taylo-
rismus in der modernen Okonomie kritisiert wird.

Die Veranderung der wirtschaftlichen Produktion und die Herstellung von Mas-
sengutern verandert die Qualifikation und Ausbildung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, denn durch die Arbeitsteilung wachst auch der Bedarf an Speziali-
sierung sowie die Komplexitdt der Umwelt und somit die Erfordernisse an Bil-
dung und Professionalisierung (vgl. Habisch 2003). Professionalisierungsprozes-
se finden maBgeblich auf zwei Ebenen statt: Zum einen auf der Ebene des
Unternehmens selbst, das in unterschiedlichen Arbeitsfeldern die Professionali-
sierungsprozesse in der Gesellschaft voran treibt durch die Entwicklung und
durch das Einsetzen moderner Technologien. Zum anderen stellt das Unterneh-
men als ganzes ein Produkt von Arbeitsteilung und Professionalisierung dar.

Systemtheoretisch werden die Spezialisierungs- und damit einhergehend die
Professionalisierungsprozesse von NIKLAS LUHMANN (1987) als eine ,Ausdifferen-
zierung autonomer Funktionssysteme von Wirtschaft, Politik, Wissenschaft,
Recht, Kultur und Religion” gefasst. Alle Bereiche fir sich gesehen tbernehmen
gesellschaftliche Funktionen. Die Ausweitung der Funktionen Uber die Grenzen
der jeweiligen Subsysteme hinweg ist nur bedingt moglich, da sich die Kommu-
nikation in den Systemen bestimmten Codes unterzieht, die von anderen Syste-
men nur als ein ,fremdes Rauschen” (Luhmann 1987, S. 181) wahrgenommen
werden. Die Globalisierung im 20. und 21. Jahrhundert perpetuiert diese Spezia-
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lisierungsprozesse, eine Ausweitung in den internationalen Raum findet immer
nur in den jeweiligen Subsystemen statt, eine Kommunikation oder Zusammen-
arbeit Uber die Bereichsgrenzen hinaus ist jedoch nur vereinzelt zu beobachten:
JInlandische Unternehmen kommunizieren mit ausldndischen Unternehmen,
inlandische Politiker mit auslandischen Politikern, Wissenschaftler mit Wissen-
schaftlern, Juristen mit Juristen, Theologen mit Theologen usw.” (Habisch 2003,
S.6).

Die Individualisierung und Pluralisierung von Markten und Arbeitsformen, im
Zuge der Transformation von der Industrie- zur Wissensgesellschaft im 21. Jahr-
hundert, fihren zu weiteren Veranderungen in der Arbeitsorganisation (vgl.
Kapitel 2.1.6) und damit einhergehend von Unternehmensorganisationen. Ist
der Taylorismus durch kleine Arbeitsvorgdnge, die bis ins Detail vorgeschrieben
sind sowie durch die Abkoppelung von Management und Produktion (Trennung
von Hand- und Kopfarbeit) gekennzeichnet, wird im Zuge der Wissensgesell-
schaft das von TAYLOR entwickelte Modell der Arbeitsteilung aufgeldst zuguns-
ten ganzheitlicher Arbeitsablaufe und der Entkoppelung von starren Regulierun-
gen und Steuerungen von Arbeit. Durch die Entgrenzung von Arbeit werden
neue Anforderungen an die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gestellt, die
durch Professionalisierungsprozesse dazu befdhigt werden, auf diese Anforde-
rungen zu reagieren. Beispielhaft sei hier der Umgang mit neuen Technologien
genannt, auf die sich die Mitglieder von Organisationen in immer kirzerer Zeit
anpassen missen. Die komplexer werdenden Anforderungen durch ganzheitli-
che Arbeitsprozesse bedingen ferner hohere Kompetenzen der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, die einhergehen mit einem hdéheren Bildungsniveau. In den
Wirtschaftwissenschaften wurden die Anforderungen der Wissensgesellschaft
an die Unternehmen durch die Humankapitaltheorie” aufgenommen, ausgelost
durch ein stagnierendes Wirtschaftswachstum in den 1960er Jahren. In den
anschlieBenden Studien wird das Humankapital von der Wachstumsproblematik
der Okonomie eher abgekoppelt. Hingegen geht es bei den Analysen um die
theoretische und empirische Betrachtung des Humankapitals als solchem. Be-
deutung gewann das Konzept im Rahmen der Bildungstkonomie, die das oko-
nomische Denken in revolutiondrer Weise beeinflusst (vgl. Krais 1983).

In der noch jungen Disziplin der wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit
Wirtschafts- und Unternehmensethik bestehen zwischen den einzelnen Vertre-
tern der sich ausdifferenzierenden Richtungen konfligierende Auffassungen
hinsichtlich der Aufgaben sowie der Begrifflichkeiten und Beurteilungsmafstabe
und der Qualitat der wissenschaftlichen Argumentationen. HOMANN und BLOME-

> Die Humankapitaltheorie wird im Kapitel 3.2 Corporate Citizenship im Zusammenhang mit der

Bildung von sozialem Kapital weiter ausdifferenziert.
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DREES (1992) schlagen daher weniger eine Definition als eine Aufgabenbestim-
mung von Wirtschaftsethik vor: ,Wirtschaftsethik (bzw. Unternehmensethik)
befasst sich mit der Frage, welche moralischen Normen und Ideale unter den
Bedingungen der modernen Wirtschaft und Gesellschaft (von den Unterneh-
men) zur Geltung gebracht werden koénnen” (Homann/Blome-Drees 1992,
S.14). Dabei ist eine Unterscheidung von Wirtschafts- und Unternehmensethik
notwendig. Die Adressaten bei der Unternehmensethik sind die Unternehmen,
also auch die Unternehmer und Manager, bei der Wirtschaftsethik hingegen
werden alle wirtschaftlichen Akteure adressiert, meist reprasentiert durch staat-
liche Instanzen.

Definiert werden in der Wirtschafts- und Unternehmensethik unterschiedliche
Begrifflichkeiten wie Moral, Ethik, Normen und Ideale. Ideale werden als eine
Ausrichtung des Handels an moralischen Zielen und Ideen definiert, wohingegen
.Normen” meist festgeschrieben sind (vgl. Homann/Blome-Drees 1992, S.14 £.).
Das Grundprinzip aller Moral kann in der modernen Sprache als Solidaritat be-
zeichnet werden, die in der so genannten ,Goldenen Regel”” zum Ausdruck
kommt. Die ,Goldene Regel” wurde theoretisch von IMMANUEL KANT (1724-1804)
im , Kategorischen Imperativ” gefasst, der besagt, dass die Maxime des individu-
ellen Wollens verallgemeinerbar und universalisierbar sein muss, wenn ihr die
Qualifikation moralisch und sittlich zugesprochen werden kann (vgl. Noll 2002,
S. 16 f.).

Die Begriffe ,Moral” und ,Ethik” werden oft synonym verwendet und sind nicht
immer klar voneinander abzugrenzen. HOMANN und LUTGE (2004) nehmen eine
klassische Unterscheidung der Begrifflichkeiten vor, die auch im Rahmen dieser
Arbeit bestimmend sein soll. Moral kann demnach definiert werden als ein Kom-
plex von Regeln und Normen, die handlungsleitend fiir das Zusammenleben von
Menschen in einer Gesellschaft sind. Werden die Regeln und Normen Uberschrit-
ten, kommt es zu Schuldvorwirfen gegen sich selbst oder gegen andere. Unter
Ethik wird die wissenschaftliche Theorie von Moral verstanden. , Ethik befasst
sich mit den Prinzipien von Moral, mit dem Zusammenhang der einzelnen Nor-
men, mit ihrer Begriindung und Konsistenz, mit ihrer Entstehung und Funktion
sowie mit Vorrangregeln fur die Falle, in denen es zwischen verschiedenen Re-
geln zu verschiedenen Handlungsempfehlungen, zu Konflikten also, kommt”
(Homann/Litge 2004, S. 12). In der Ethik kdnnen zwei Richtungen unterschie-
den werden. Zum einen die deskriptive Ethik und zum anderen die normative
Ethik. Die deskriptive Ethik verbleibt auf einer beschreibenden Ebene von Nor-
mensystemen und erklart diese, ohne dazu Stellung zu nehmen. Die normative

*  Als goldene Regel wird folgender Satz bezeichnet: Was du nicht willst, das man dir tu”, das fig

auch keinem andern zu.
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Ebene hingegen bewertet die Normensysteme und zeichnet einzelne Regeln als
verbindlich aus. Bewertet wird, welche Handlungen im jeweiligen Gesellschafts-
system moralisch gut oder moralisch falsch sind. Um die Unterscheidung zwi-
schen deskriptiver und normativer Ethik transparent zu machen kann folgendes
Beispiel angefliihrt werden: Analysiert ein Ethnologe Sitten und Gebrauche eines
unbekannten Indianerstamms, betreibt er deskriptive Ethik. Bezeichnet eine
global agierende Organisation wie die UNESCO die voranschreitende Kinderar-
mut als ,ungerecht” trifft sie ein Urteil im Rahmen der normativen Ethik (vgl.
ebd. 2004).

Folgt man der vorstehenden Definition, ist Moral kein subjektives Befinden,
sondern ein komplexes Regelgeflige, das Gesellschaften geschaffen und ausdif-
ferenziert haben. Dennoch wird, im Zuge der voranschreitenden Individualisie-
rung und Pluralisierung der Lebensstile sowie im Rahmen von Globalisierung
deutlich, wie unterschiedlich kulturbezogene Werte und Normen gelebt werden
kénnen. Trotz eines Wertepluralismus, vor allem in westlichen Gesellschaften, ist
eine Beliebigkeit hinsichtlich der Schaffung von Werten und Normen ausge-
schlossen, d.h. ethisches Handeln ist pluralisierbar oder universalisierbar und
kann theoretisch begriindet werden.

Das Verhltnis von Ethik und Okonomie bzw. Marktwirtschaft ist trotz vielfalti-
ger Theorieansdtze bis in die Grundlagen hinein unklar (vgl. Homann/Lltge
2004). An dieser Forschungsliicke setzt NoLL (2002) an und formuliert vier The-
sen, die die zukinftige Bedeutung von Wirtschaftsethik begriinden und als eine
eigene Wissenschaftsdisziplin in der Okonomik beférdern sollen:

1. Bedarf an Orientierungswissen: Durch wissenschaftlichen und
technologischen Wandel haben sich die Lebensbedingungen in
unserer Gesellschaft stark verandert und damit auch die Hand-
lungsoptionen von Menschen erweitert. Es wird Orientierungs-
wissen bendtigt, um Fragen von wissenschaftlich und technisch
begrliindetem Fortschrittswissen bewerten zu konnen.

2. Abnahme des Normenkatalogs: Individualisierung geht einher
mit einer Pluralisierung von Lebenswelten und Wertesystemen.
Gesellschaftliche Bindekrafte nehmen ab, Institutionen wie Fami-
lien, Kirchen und Vereine verlieren an Bedeutung als Orientie-
rungshilfe. Es ist zu fragen, ob der Wertewandel zum Teil poli-
tisch induziert ist, ob sich Moral nicht haufig Bedingungen
anpasst, die Politik leichtfertig und uniberlegt gesetzt hat.

3. Beforderung von Verunsicherung: Gegenldufige Tendenzen
beférdern Verunsicherung. Ehemals glltige Antworten auf
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Handlungsfragen verlieren an Verbindlichkeit. Menschliches Zu-
sammenwirken baut auf Vertrauen auf, in gemeinsamen Ge-
wohnheiten, Werten und Normen. Nur wenn ein gewisses ,So-
zialkapital” existiert, kdnnen Kooperationsbeziehungen gelingen.

4. Unternehmen werden verstarkt zu moralischen Akteuren:
Unternehmen kdnnen immer weniger davon ausgehen, dass
Mitarbeiter, Kunden, Lieferanten die Ressource Moral, die Uber
gesellschaftliche Sozialisationsprozesse vermittelt wird, mitbrin-
gen. Regelungs- und Steuerungsinstrumente nehmen im Rah-
men der Globalisierung ab, staatliche Wirtschaftspolitik verliert
an Bedeutung, weil diese durch weltweite Vernetzungen unter-
laufen werden. Unternehmen werden daher zunehmend zu mo-
ralischen Akteuren, weil ansonsten diese Rolle niemand Uber-
nimmt.

Nicht nur im Zuge von Globalisierungsprozessen tragen Unternehmen heute in
vielfaltiger Weise zur Losung von gesellschaftlichen Problemen bei. Sie versorgen
vordergrlindig die Gesellschaft mit Waren und Dienstleistungen, schaffen Ar-
beitsplatze und zahlen Steuern und tragen dadurch wesentlich zur Wertschop-
fung bei. WESTEBBE (1995, S. 11 f.) betont jedoch, dass die Rolle der Unterneh-
men in der Gesellschaft Uber die oben genannten kommerziellen Interessen und
Tatigkeiten hinausgeht. Wirtschaftliche Akteure verstehen sich zunehmend als
eine gesellschaftliche Kraft, die ihre Ressourcen zur Gestaltung des gesellschaft-
lichen Umfelds einsetzt. Zum einen sichern die Unternehmen durch Investitionen
in die Gemeinschaft ihr eigenes Umfeld und ihre eigene Marktposition und ver-
schaffen sich dadurch ein positives Image. Andererseits entwickeln Unterneh-
men immer haufiger ein Gefihl von moralischer Verantwortung fir Bedirftige,
deren Motive in der abendlandischen Tradition zu suchen sind. Hilfeleistungen
gegeniber bedirftigen Gruppen ist Bestandteil vieler Religionen und hat eine
lange Tradition. Stellvertretend seien an dieser Stelle die groBen Stiftungen der
Fuggerei zu nennen, die zum Teil heute noch Bestand haben.

Die Unternehmensethik nimmt in einer theoretischen Perspektive die morali-
schen Aspekte von Unternehmensfihrung auf. Zunachst stand in den 1980er
Jahren die wirtschaftliche Effizienz einzelner Unternehmen im Kontext einer
modernen Unternehmenskultur und einem unternehmerischen Leitbild im Vor-
dergrund der Diskussionen. Die Instrumentalisierung von Werten und Normen
aufgrund turbulenter werdender Markte und dem enger werdenden Wettbe-
werb sollten unternehmensethische Grundsédtze neben den operativen und stra-
tegischen Aufgaben durch ein normatives Management und durch die Etablie-
rung einer neuen Management-Strategie eine Basis fur erfolgreiche Unter-
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nehmensfihrung bilden. Unter den Bedingungen des Wettbewerbs ist nach
HoMANN und LUTGE (2004, S. 82) eine zweistufige Ethik zu entwickeln, zum
einen die Bedingungsethik, die insbesondere in der Wirtschaftsethik Anwendung
findet und zum anderen die Handlungsethik, deren Auspragungen in der Unter-
nehmensethik speziell thematisiert werden.

Das komplexe und vielschichtige Aufgabengebiet der Wirtschaftsethik kann
nach NoLL (2002, S. 35 ff) in drei Ebenen gefasst werden, auf denen moralische
Anliegen betrachtet werden kénnen. Eine Untergliederung erfolgt in Ordnungs-,
Unternehmens- und Individualethik, diese entspricht der Unterteilung in Makro-,
Meso- und Mikroethik (vgl. Abbildung 2).

Ordnungsethik

Unter-
nehmens-
kodex
staatliche
Rahmen-
/ bedingungen

Abbildung 2. Ebenen der Wirtschaftsethik
Quelle: Noll 2002, S. 35
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Auf der Makroebene, also der Ebene der Wirtschaftsordnung, werden die Rah-
menbedingungen fir marktwirtschaftliches Handeln sowie der moralische Ge-
halt dieser Ordnung festgelegt. Dies ist vorrangig die Aufgabe der politischen
Akteure, die im staatlichen Geflige die Rahmendingungen durch Gesetze festle-
gen.

Die Mesoebene bezieht sich insbesondere auf die Fragen der Unternehmens-
ethik, da ein Unternehmen als ganzheitliche, zielorientiert agierende Organisati-
on einen eigenstandigen moralischen Akteur darstellt. Unternehmen tragen als
Organisation eine moralische Verantwortung, sie stellen mehr als die Summe
individuell zurechenbarer Handlungen dar™. Die Verantwortung fir die Erfiillung
ethischer Anliegen obliegt dabei der Unternehmensfihrung.

Die Individualethik ist auf der Mikroebene angesiedelt, hier kommen die Pflich-
ten gegenuber sich selbst zum Ausdruck, sowie gegeniiber den Mitmenschen
und der natlrlichen Umwelt. Fragestellungen auf dieser Ebene tauchen in Un-
ternehmen beispielsweise zum Flhrungsethos oder dem Ethos des einzelnen
Mitarbeiters auf, greifen aber auch darGber hinaus. Der einzelne Mitarbeiter
besitzt beispielsweise auch eine Eigenschaft als Kaufer, als Arbeitnehmer oder
als Kapitalgeber (vgl. Noll 2002, S. 36). Der Marktwirtschaft liegt ein individualis-
tisch gepragtes Gesellschaftsmodell zugrunde, Entscheidungsspielrdume werden
eingeraumt und sind gegenlber der Gesellschaft zu schiitzen. In den Fragestel-
lungen der Wirtschaftsethik steht daher ebenfalls das Individuum im Fokus.
Gleichzeitig ist das moderne Wirtschaftssystem von Arbeitsteilung bzw. von
Aufgabenteilung gekennzeichnet. Bei der Durchsetzung wirtschaftsethischer
Fragestellungen ist in diesem Sinne auch die Arbeitsteilung auf der Makro-, Me-
so- und Mikroebene zu berlicksichtigen. Auf der Ebene der Ordnungsethik setzt
das marktwirtschaftliche System bei der Implementierung moralischer Themen-
stellungen insbesondere auf staatliche Ordnungsregeln. Die klassische Dilemma-
situation — moralisch gutes Handeln bringt dem Wettbewerber Marktnachteile,
unmoralisches Handeln bringt Wettbewerbsvorteile, 10st sich fir Unternehmen
in dieser Instanz dadurch, dass in moralischen Anliegen wettbewerbsneutral in
den allgemeinen Regeln, sprich Gesetzen verankert werden, um Wettbewerbern
gleiche Ausgangsvoraussetzungen zu schaffen.

**Ein Unternehmen ist als ein Vertragsgeflecht von Individuen zu interpretieren, jedoch fallt in

diesem Geflecht die Verantwortung wieder auf eine Person zurlick. In der Unternehmensethik
ist die Verantwortlichkeit des Unternehmens von mehreren Personen zu tragen, man spricht in
diesem Zusammenhang auch von kollektiver Gruppenverantwortlichkeit. Ein Unternehmen kann
dennoch nicht personifiziert werden, da es keine moralische Person mit einem eigenen Selbst-
bewusstsein und Willen ist (vgl. Noll 2002, S. 36).
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Die vorrangige Ebene zur Implementierung von Moral ist demnach die Rahmen-
ordnung, diese ist jedoch zum Teil unvollstandig und defizitar, wirtschaftliche
Akteure konnen sich daher nicht in allen Handlungen auf die Rahmenordnun-
gen, die meist durch die Politik vorgegeben sind, beziehen. Auch der Wettbe-
werb bestimmt das Handeln der Unternehmen nicht vollstandig, sondern eroff-
net Freirdume gegenliber Arbeitnehmern, Kapitaleignern, Abnehmern,
Lieferanten usw. Auf der Mesoebene ist daher die Unternehmensethik angesie-
delt, deren Handeln durch organisationsstrukturelle Regelungen determiniert
wird. Moralische Bedrfnisse sind also nicht nur auf der Ordnungsebene anzu-
siedeln, sondern auch auf der Unternehmensebene. Die Zusammenarbeit in
Unternehmen bedarf der Absicherung durch organisatorische und moralische
MaBnahmen, beispielsweise durch klare Regelungen fir Korruption oder die
private Nutzung von Firmeneigentum. Gleichzeitig wird das Verhalten der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter in Organisationen nicht nur durch Restriktionen
gesteuert, sondern auch die Beschaftigten selbst wirken auf die Wertorientie-
rung des Unternehmens ein.

Damit ist bereits der Rahmen flr die Mikroebene bestimmt, konkret die Ebene
der Individualethik. Das Handeln der Akteure in Unternehmen ist zwar in ord-
nungspolitische und organisatorische Rahmenbedingungen eingebunden,
gleichzeitig wird aber das unternehmerische Handeln von Menschen initiiert,
entschieden und umgesetzt. Die Verantwortung flr Entscheidungen wird von
den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen, die in den Unternehmen tétig sind, ge-
tragen und moralisch verantwortet. Sie sind fur die Verbesserung der Organisa-
tionskultur und Unternehmenskultur wie als Birger und Birgerinnen demokrati-
scher Gesellschaften fur die Weiterentwicklung der Rahmenordnungen mit
verantwortlich. Um dies leisten zu kénnen, bedurfen die Individuen der so ge-
nannten klassischen Kardinalstugenden und kommunikativer Tugenden wie
Wertschatzung und Anerkennung, Toleranz, Kritikfahigkeit usw. Nur dann kann
kollektives Handeln angemessene institutionelle und ordnungspolitische Rah-
menbedingungen hervorbringen und stabilisieren (vgl. ebd., S. 35 ff.).

Zunéchst werden die theoretischen Ansatze der Wirtschaftsethik in einem Uber-
blick dargestellt und Schnittstellen hinsichtlich des Untersuchungsthemas identi-
fiziert. In einer erweiterten Perspektive wird das aus der Unternehmensethik
entwickelte Konzept des Unternehmens als ,guter Staatsbirger” (Corporate
Citizenship) dargestellt, das Schnittpunkte aufweist zu unternehmerischem En-
gagement im Feld der Beruflichen Bildung und Benachteiligtenférderung sowie
zur Frauenforderung und Genderpolitik in Unternehmen. Umgesetzt werden
MaBnahmen des Corporate Citizenship auch im Bereich des Diversity Manage-
ments, dessen Ansatze zunachst erlautert und in einem zweiten Schritt auf das
Untersuchungsfeld der Zielgruppe Junge Mutter Gbertragen wird.
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2.3.1  Theoretische Ansatze der Unternehmensethik

In der noch relativ jungen wirtschaftswissenschaftlichen Disziplin der Wirt-
schafts- und Unternehmensethik bestehen unterschiedliche theoretische Ansat-
ze, die insbesondere im angelsachsischen Raum entwickelt und spater in die
europaische Theorieentwicklung aufgenommen und fir den europaischen Be-
reich weiterentwickelt wurden (vgl. Habisch 2003). In den USA wurden unter-
schiedliche Fragestellungen der Ethik sogar unternehmerisch und organisato-
risch verankert und werden von der Regierung gefordert (vgl. Noll 2002, S. 3).
Unternehmen sind angehalten, zunehmend darauf zu achten, legal und unter-
nehmerisch richtig zu handeln. Dieser Sinneswandel setzte vor allem in den
1980er Jahren ein und wird durch die Offentlichkeit und die Medien geférdert.

Ausgangspunkt war die tiefe Wirtschaftskrise zum Ende der 1980er Jahre in den
USA, in der die amerikanische Wirtschaft ihre Vormachtsstellung im internatio-
nalen Wettbewerb einbiBte und viele Arbeitsplatze dort verloren gingen. Die
Verarmung ganzer Stadtteile hatte zur Folge, dass der soziale Problemdruck auf
die Politik aber auch auf die Wirtschaft anstieg. Begleitet wurden diese Entwick-
lungen durch einen Fachkraftemangel, denn trotz hoher Arbeitslosigkeit konn-
ten aufgrund groBer Defizite in der Ausbildung der Unter- und Mittelschicht
keine geeigneten, gut ausgebildeten Fachkrafte der Wirtschaft zur Verfligung
gestellt werden. Partnerschaften zwischen der Wirtschaft und Blrgergruppen
sollten zur Losung beitragen (vgl. Habisch 2003, S. 43). Die dargestellten Ent-
wicklungen beforderten das Thema der Wirtschafts- und Unternehmensethik auf
eine neue Weise, sodass auch die theoretischen Konzeptionen mehr Beachtung
in allen Bereichen der Gesellschaft fanden. Uber die unterschiedlichen theoreti-
schen Ansétze wird nachstehend ein Uberblick gegeben.

Utilitaristische Ansatze

Die Grundidee der frihen wirtschaftsethischen Ansatze ist der Utilitarismus, der
sich seit seinen Anfangen als eine prdgende Kraft in der Wirtschaftsethik erwie-
sen hat. Der Utilitarismus (lateinisch: utilitas, Nutzlichkeit) ist eine Theorie so-
wohl der Ethik und Sozialphilosophie sowie auch der Wirtschaftstheorie. Vor-
gange oder Regeln fir Handlungen werden nach diesem Konzept danach
bewertet, in welchem MaB sie zur Férderung des groBtmaoglichen Gllcks der
Gesellschaft beitragen. Ihr Kern ist das Nutzlichkeitsprinzip (principle of utility),
nach welchem Entscheidungen nicht nach den gehegten Absichten oder Gesin-
nungen beurteilt werden, sondern nach ihren Konsequenzen (vgl. Worterbuch
der Sozialpolitik).
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In den utilitaristisch gepragten wirtschaftsethischen Ansatzen kénnen zwei Rich-
tungen identifiziert werden, zum einen die klassischen Ansatze und zum ande-
ren die neoklassischen Ansatze (vgl. Kreikebaum 1996, S. 128).

Die klassischen Ansatze des Utilitarismus in der Wirtschaftsethik werden vorder-
grindig durch den Moralphilosophen ADAM SMITH vertreten. Diese Konzepte des
18. und 19. Jahrhunderts sind gepragt durch die Einflisse der Naturphilosophie,
des Individualismus sowie der Aufklarung aber auch durch die enormen Fort-
schritte in den Naturwissenschaften, vor allem in der Physik und Biologie. NatUr-
liche Zustande sind aufgrund ihrer Naturlichkeit als ,gute” Zustdnde zu bewer-
ten. Der Mensch wurde von den Vertretern dieser Zeit als ein nicht-
gesellschaftliches Individuum gesehen, dessen Streben nach Selbsterhaltung
ausschlieBlich auf die Beriicksichtigung der eigenen Interessen ausgerichtet ist.
SMITH Ubertragt diese Konzeption auf den ékonomischen Bereich, indem er den
,homo oeconomicus’ konzipiert, der nach einer méglichst groBen Ansammlung
von Gutern strebt. Durch die beschriebene egoistische Grundhaltung des ,,homo
oeconomicus” entsteht eine soziale Disharmonie, die aus gesellschaftstheoreti-
scher Sicht nicht akzeptiert werden kann. Zur Regulierung dieser egoistischen
Grundhaltungen der Menschen fihrt SMiTH die ,invisible hand” als Regulator
individueller Egoismen ein: ,Der als ,natlrlich’ angesehene Trieb des Indivi-
duums, in Verfolgung seiner eigenen Interessen zu produzieren, zu akkumulie-
ren und zu tauschen, fuhrt zu einem makrookonomischen Gleichgewicht, in
dem jeder aufgrund seines Eigeninteresses gezwungen ist, bestmoglich fir die
Konsumwiinsche der anderen und damit fir den allgemeinen Reichtum zu ar-
beiten” (Smith zit. n. Kreikebaum 1996, S. 129). Aus den egoistischen Einzel-
handlungen wird ein harmonisches, soziales Gesamtergebnis, ,6konomisch
,gutes’ Handeln wird zugleich zum allgemein ,guten’ Handeln” (Rothschild
1987, S. 14). Insgesamt gesehen sind Okonomie und Ethik nach diesem Ver-
standnis von Ansatz und Analyse her, eng miteinander verbunden.

Weitere Ansatze, die dem Utilitarismus zuzuordnen sind, ist die normative Ethik
nach BENTHAM (1748-1832) und MILL (1806-1873). Insbesondere BENTHAM baut
seine Theorie auf folgender utilitaristischer Maxime auf: ,Handle so, dass die
Folgen Deiner Handlung bzw. Handlungsregeln fur das Wohlergehen aller Be-
troffener optimal ist” (Bentham zit. n. Hoffe 1985, S. 10). Die Weiterentwick-
lung des nutzlichen oder schadlichen Handelns erfolgte nach MilL, der das
hochste Ziel des wirtschaftlichen Handelns im Nutzen bzw. im Vermeiden des
Schadens sieht. Uber sein wirtschaftliches Handeln entscheidet der Mensch in
freier Selbstbestimmung. Insgesamt werden die klassischen Ansatze hauptsach-
lich in der Wohlfahrtsbkonomie aufgegriffen und angewendet. Die urspriinglich
auf die Analyse des Marktes ausgerichtete Theoriebildung wird durch das Bild
des ,homo oeconomicus” auf die Gesellschaft ausgeweitet. Damit wird die mo-
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delltheoretisch begriindetet Gleichsetzung von rationalem und nutzenmaximie-
rendem Handeln zur Norm und der einzelne Mensch wird dazu verpflichtet im
Sinne der Gesellschaft und zu deren Wohl zu handeln.

Insbesondere RAawLs (1991, S. 42) kritisiert an den klassischen Ansatzen, dass
diese zu wenig die Verschiedenheit der Menschen berlcksichtigen. Die Gerech-
tigkeit gebiete, dass die Gesellschaft auf die Erwartungen der am schlechtesten
gestellten Mitglieder Ricksicht nehme. Fairness, Wiirde und Humanitat seien
dabei als nichtdkonomische Grundsatze zu berlicksichtigen.

Auch in der beruflichen Bildung nahm das Konzept des Utilitarismus im 18. und
19. Jahrhundert Eingang in die Theoriebildung. HumBOLDT (1769-1859) fasst
Bildung systematisch in zwei unterschiedliche Begriffe, in die ,allgemeine” Bil-
dung und die ,specielle” Bildung (vgl. Friese 2004a). Dabei ist nach Auffassung
HumBoLDTS der allgemeinen Bildung Vorschub zu leisten, um eine unmittelbare
Verwertung des Menschen flr staatliche Zwecke vorzubeugen. Durch die Tren-
nung von allgemeiner Bildung und beruflicher Bildung in Form allgemeiner pa-
dagogischer Disqualifizierung gegeniber der Berufsbildung und deren Erhebung
zu Programmatik der Nutzlichkeit, erfolgte eine Hierarchisierung im Bildungssys-
tem, die bis heute existiert (vgl. Gudjons 1995). Im Verlauf der Industriegesell-
schaft bliBte die (Berufs)Bildung das Leitbild der Menschenbildung zugunsten
einer 6konomischen Bildung ein, die ausgerichtet ist auf die Erfordernisse des
Marktes und damit an den BedUrfnissen des ,,homo oeconomicus”.

Die Hierarchisierung der allgemeinen Bildung gegentber der beruflichen Bildung
impliziert nach FRIESE (2004a) zugleich eine Geschlechtercodierung, die mit der
Industriepadagogik weiter polarisierte und bis heute wirksam ist. In den Indust-
rieschulen wurden vorrangig bei den mannlichen Schillern Gemeinschaftstugen-
den und staatsblrgerliche Pflichten gefdrdert, bei den Frauen hingegen haus-
wirtschaftliche Tatigkeiten und Mutterpflichten. Die schulische Bildung des
Proletariats im 19. Jahrhunderts im Rahmen von Industrieschulen sollte vorran-
gig die Arbeitsleistungen der Fabrikarbeiter erhdhen, um eine Gewinnmaximie-
rung des Unternehmens zu erreichen. Dabei wurden vor allem die Frauen in den
Industrieschulen in hauswirtschaftlichen Tatigkeiten unterrichtet, um die Rolle
als Hausfrau und Mutter besser ausflllen zu kdnnen und damit die Arbeitsleis-
tung der Arbeiter zu erhdhen. In der Schaffung von Industrieschulen sind erste
Verbindungen von Moral und Okonomik erkennbar, denn die Verkniipfung
zwischen 6konomischem Handeln und allgemein gutem Handeln sollte mit der
Bildung des Proletariats dazu beitragen, die individuellen Fahigkeiten und Fertig-
keiten der Arbeiter und Arbeiterinnen zu erhéhen, um eine bessere Marktpositi-
on zu erreichen. Allerdings drlickt sich in der Verfligung Uber die Arbeiterinnen
und Arbeiter durch die Fabrikanten in der frihen Industriegesellschaft ein Herr-
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schaftsverhaltnis aus, das mit moralischen und ethischen Gesichtspunkten nicht
in Einklang zu bringen ist.

Neoklassische Ansdtze im Utilitarismus gehen davon aus, dass die Entschei-
dungstrager in einem marktwirtschaftlichen System Uber keinen unabhéangigen
Handlungsspielraum verfligen und gegentiber dem Markt kaum Freiheitsgrade
besitzen. Dadurch ergibt sich ein naturgemaBer Ordnungszustand, der durch
freies Okonomisches Handeln bestimmt wird. Andererseits betonen die Vertreter
der neoklassischen Ansatze die Bedeutung der wirtschaftlichen Effizienz - Ge-
rechtigkeit ist in diesem Zusammenhang nicht umsonst herzustellen. Moral ist in
diesem Sinne ein Kultur- und ein Wirtschaftsgut, ,denn es besitzt die Eigenschaft
der Tauglichkeit, Begehrtheit, Verfligbarkeit und relativen Knappheit” (Glmbel
zit. nach Kreikebaum 1996, S. 131). Kritiker betonen, dass dieser Ansatz nur
solange gliltig sei, wie Markte als perfekt funktionierende mechanische Systeme
betrachtet und die unternehmerischen Entscheidungen als reine Probleme der
Entscheidungslogik aufgefasst werden, so bleibt kein Raum mehr fir ethische
Uberlegungen (vgl. Sen 1987, S. 4).

Kommunikationsorientierte Ansatze

Den kommunikationsorientierten Ansdtzen konnen ebenfalls zwei Richtungen
zugeordnet werden. Zum einen das Drei-Ebenen-Konzept von ULRICH (2001) und
zum anderen der dialogorientierte Ansatz von STEINMANN und LOHR (1992). Im
Folgenden werden die Ansatze kurz zusammengefasst.

Die Konzeption ULRICHS baut auf den philosophischen Erkenntnissen von HABER-
MAS und APEL auf und ist somit der Diskursethik™ zuzuordnen. Seine Theoriebil-
dung baut auf den beiden folgenden Prinzipien auf:

1. regulative Idee der offenen Unternehmensverfassung

2. konsensorientiertes Management

Allgemein definiert ULRICH: ,Unternehmensethik ist die systematische (philoso-
phisch-ethische) Auseinandersetzung mit dem (...) konstitutiven Grundproblem
auf der Ebene der institutionellen Rahmenbedingungen der Unternehmung
sowie der personalen Verantwortungsprobleme in diesem Rahmen” (Ulrich
1987, S.411).

*  Die Diskursethik Habermas' setzt ideale Objekte voraus, die zu einem herrschaftsfreien Diskurs

fahig sind (vgl. Minnameier 2005, S. 22).
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Ein Grundproblem der Unternehmen sieht ULRICH in den steigenden ethischen
Anforderungen von Gruppen und Entscheidungstrdgern, die auBerhalb des
Unternehmens stehen. Daher sieht er es als notwendig an, dass eine kritische
Reflexion und Rekonstruktion der normativen Bedingungen der Maoglichkeit
vernlinftigen Wirtschaftens in und von Unternehmungen zur vordergriindigen
Aufgabenstellung erhoben wird. Er verknlpft die regulative Idee sozialékonomi-
scher Rationalitat mit einer an KANT orientierten Vernunftethik, da die unter-
schiedlichen Interessenvertreter in einen Dialog treten missen, um zu einer
kommunikativen Verstandigung zu gelangen. Der Ansatz soll eine Unterschei-
dung zwischen den Ubergeordneten Problemen der Unternehmensverfassung
und den untergeordneten Problemen der Handlungsethik befordern. Damit
kritisiert er die Vertreter, die in ihrer Theorie Okonomie und Moral in zwei ge-
trennten Welten sehen, deren Trennung unlberwindbar zu sein scheint (vgl.
Kreikebaum 1996, S. 133). Prominenter Vertreter der so genannten ,Zwei-
Welten-Vorstellung” ist insbesondere BUCHANAN. ULRICH hingegen pladiert in
seinem Ansatz flr eine ,Versohnung” von ékonomischer Rationalitdt und ethi-
scher Vernunft. Dabei weist er der Okonomie und Moral folgende Rollen zu:
Zum einen vertrete die Wirtschaftstheorie zwar einen rationalen, aber tenden-
ziell inhumanen Standpunkt, von dem aus sie in allen Konfliktfallen im Interesse
der 6konomischen Sachlogik zwangsldufig gegen die ethisch-praktische Ver-
nunft argumentieren misse. Statt lebenspraktisch sinnvoller Handlungsanwei-
sungen vertrete sie eine vom Menschengerechten abgespaltene Sachlogik. Zum
anderen falle die moralische AuBenkontrolle der Ethik zu. Sie vertrete zwar ei-
nen ethisch-humanen, aber tendenziell sachfremden Standpunkt. Immer da, wo
die Okonomik gefahrliche Wucherungen anzunehmen drohe, miisse die Ethik
die 6konomische Rationalitat gewissermaBen von auf3en mit moralischen Gar-
tenzdunen eingrenzen. Der Wirtschaftspraktiker bleibe daher in allen Konfliktfal-
len dem Dilemma zwischen reiner betriebswirtschaftlicher Sachlogik und auBer-
O6konomischem moralischen Verantwortungsbewusstsein ausgeliefert.

Auf dieser Grundlage entwickelt ULRICH eine dreistufige Konzeption der Unter-
nehmensethik, die sich knapp wie folgt zusammenfassen Idsst:

1. Regulative Idee des unternehmenspolitischen Dialogs: Anstel-
le eines Unternehmensinteresses an sich existieren lediglich ver-
schiedene personen- oder gruppenspezifische Interessen an Un-
ternehmen aufgrund der Tatsache, dass unternehmerisches
Handeln immer auch Effekte auf Dritte hat. Daher gilt fur die ra-
tionale Bestimmung der kollektiven Praferenzordnung der Un-
ternehmung als quasi-6ffentliche Institution die regulative Idee
des unternehmerischen Dialogs. Samtliche Konflikte sind durch
die Beteiligung aller Betroffenen zu I6sen. Die Betroffenen wer-
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den so zu Beteiligten gemacht, bei Entscheidungen kdnnen sie
dialogisch einbezogen werden.

2. Leitidee der offenen Unternehmensverfassung: Die Unter-
nehmensverfassung wird als Verfahrensordnung auf einer insti-
tutionellen Gestaltungsebene verstanden. Sie hat die Funktion,
verbindliche Regeln und Verfahrensweisen des unternehmenspo-
litischen Interessensausgleichs fir alle Beteiligten festzuschrei-
ben. Potenziell Betroffene erhalten dadurch ein Mitspracherecht.

3. Leitidee des konsensorientierten Managements: Das Mana-
gement ist flr den systematischen Aufbau und fir die perma-
nente Pflege von unternehmenspolitischen Verstandigungspo-
tenzialen mit allen internen und externen Anspruchsgruppen
verantwortlich. Es werden tragfahige Beziehungen zu allen
Gruppen hergestellt, von deren Unterstiitzungs- und Kooperati-
onsbereitschaft die langfristige Existenz- und Erfolgssicherung
des Unternehmens abhangt.

Die integrative Wirtschaftsethik und Diskursethik ULRICHS verbinden das 6kono-
mische Rationalititsprinzip autonomer Okonomik mit ethischen Grundfragen.
Okonomisches Wirtschaften ist demnach immer in den Kontext der beiden ethi-
schen Grundfragen zu stellen: Das Erreichen des hdchsten Guts, wie das gute
Leben und die Gerechtigkeit zwischen den Menschen. Zur Erreichung eines Kon-
senses wird der Diskurs als ein Verfahren identifiziert, in dem die Individuen sich
untereinander argumentativ auseinandersetzten, um die Legitimitat des eigenen
Handelns zu rechtfertigen. Die Verantwortung fir das Handeln wird durch eine
Konsensfindung aber nicht mehr ausschlieBlich auf das einzelne Individuum
Ubertragen, sondern in einen gesellschaftlichen Kontext gestellt. Allerdings er-
fordert der Konsens die allgemeine Frage der Zumutbarkeit, doch fir die kon-
krete Begriindung der Zumutbarkeit oder Nichtzumutbarkeit spielen gerade die
Folgen der Handlungsabsicht die entscheidende Rolle. Es geht bei der Diskurs-
ethik im Grunde um die ,verniinftige Verstandigung” freier und mindiger BUr-
ger Uber die universalen normativen Voraussetzungen einer freiheitlich-
demokratischen Gesellschaft (vgl. Ulrich/Maak 1996, S. 15).

Im Ansatz von STEINMANN und LOHR sind ,unter der Diskurs- bzw. Dialogethik
grundsatzlich gleiche zugrunde liegende Vorstellungen Gber die Findung von
Normen zu verstehen, die sich durch geringfligige Unterschiede inhaltlich tren-
nen lassen” (Kreiekebaum 1995, S. 138). Zur Problemidentifizierung werfen
STEINMANN und LOHR die Frage auf, inwieweit sich Normen, die unser Handeln
leiten sollen, in einem triftigen Sinne begriinden lassen (vgl. Steinmann und Léhr
1992, S. 54). Um trotz einer hohen Pluralitdt in der Gesellschaft ein gemeinsa-
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mes Handeln zu ermdglichen, missen daher bestimmte Entscheidungsregeln
etabliert werden, wie beispielsweise das Mehrheitsprinzip in parlamentarischen
Demokratien. Eine Ausschaltung von Beliebigkeit oder Willkir ist davon abhan-
gig, inwieweit sich Normen begriinden lassen. Dieses erscheint aber als eher
schwierig im Rahmen eines deduktiven Begrlindungsverstandnisses: ,Man muss-
te ja zur Begriindung der Normen auf schon begriindete Ubergeordnete und
,un-bedingte’ Aufforderungssatze zurlickgreifen. Dann stellt sich aber wiederum
die Frage, wie diese Satze begriindet sind und so fort” (ebd., 1992, S. 58). In
Anschluss an ALBERT bezeichnen die Autoren dieses Problem als ,,Minchhausen-
Trilemma” (ebd., S. 58). In einem deduktiven Begrindungsverfahren kénnen
daher drei Alternativen identifiziert werden. Zum einen der infinitive Regress, der
besagt, dass man bei der Suche nach Grlinden immer weiter zurlick gehen
muss, zum zweiten der logische Zirkel, in dem man auf Aussagen zuriick greift,
die vorher schon als begriindungsfahig aufgetreten waren, und zum dritten der
Abbruch des Begriindungsverfahrens. Nach STEINMANN und LOHR stellt das de-
duktive Begriindungsverfahren das Fundament fir eine Ethik im Sinne der politi-
schen Wissenschaft dar (vgl. ebd., S. 65). Die Aufgabe der Ethik ist, die Grundla-
gen flr eine friedensorientierte Politik zu erarbeiten — in Abgrenzung zu einer
ausschlieBlichen Machtpolitik. Die Grundlage der Friedensethik als eine Dialog-
ethik nehmen die Autoren als Ausgangspunkt, um diese in eine dialogorientierte
Unternehmensethik zu tberfihren (vgl. ebd. S. 86). Dabei stellen sie folgende
Kriterien eines ,idealen Dialogs” auf (vgl. ebd., S. 69):

1. Unvoreingenommenheit gegendiber allen Vororientierungen

2. Nicht-Persuasitat (d.h. das Nicht-Ubereden-Wollen, durch Ver-
zicht auf alle Appelle, die wider besseres Wissen an fraglos hin-
genommene Vororientierungen gerichtet sind)

3. Zwanglosigkeit durch Verzicht auf Sanktionen

4. Sachverstandigkeit

Zusammengefasst werden drei Merkmale einer Dialogethik identifiziert: Erstens,
die prozessuale Anleitung zur Entwicklung der Normen, zweitens das Bemihen
um gute Begriindung (im Sinne einer Vernunftethik) und drittens die Forderung
nach einer argumentativen Verstandigung im Dialog. Die Konsequenzen von
Normen, Uber die man Uber den Dialog abgestimmt hat, werden von allen Mit-
gliedern der Kommunikationsgemeinschaft zwanglos akzeptiert.

Auf der Grundlage dieser theoretischen Voriiberlegungen definieren STEINMANN
und LOHR Unternehmensethik wie folgt: ,Unternehmensethik stellt sich (...) als
eine (wissenschaftliche) Lehre von denjenigen idealen Normen dar, die in der
Marktwirtschaft zu einem friedensstiftenden Gebrauch der unternehmerischen

146



Junge Mutterschaft zwischen individueller und gesellschaftlicher Benachteiligung

Handlungsfreiheit anleiten sollen” (vgl. ebd., S. 95). Zur Charakterisierung der
dialogorientierten Unternehmensethik werden vier weitere Aspekte genannt.
Zum einen muss das Unternehmen ethische Uberlegungen an seinen Strategien
anbinden und es als ein unternehmerisches Sachziel erklaren; das umschliet
auch die verantwortliche Nutzung der von der Wirtschaftsordnung eingerdum-
ten Freiheit. Zum Zweiten werden die ethischen Strategien zur Realisierung in
den Managementprozess einbezogen. Dabei kdnnen die Unternehmensstrate-
gien nach innen und nach auBen als problematisch erscheinen. Zum Dritten wird
eine situationsgerechte Anwendung des Gewinnprinzips gefordert. Im Konflikt-
fall bedeutet dies, dass das Gewinnstreben ethischen Uberlegungen unterge-
ordnet wird. Als letzten Aspekt fordern die Autoren eine kritisch-loyale Selbst-
verpflichtung als Ergdnzung zu rechtlichen Bestimmungen.

In neueren Arbeiten von STEINMANN und LOHR werden die oben genannten Uber-
legungen in einer ,republikanischen” Unternehmensethik naher prazisiert. Das
Prinzip der Friedenssicherung in der Wirtschaft wird darin deutlich dem Effi-
zienzprinzip untergeordnet.

Insbesondere SCHNEIDER kritisiert an dem Ansatz die Annahme eines herrschafts-
freien Dialogs, dessen Anwendung bei Interessenkonflikten der Entscheidungs-
logik widerspreche (vgl. Schneider zit. n. Kreikebaum 1996, S. 140 f.).

Konzept der Rahmenordnung

Der Ansatz des unternehmerischen ethischen Handelns innerhalb einer Rah-
menordnung ist der klassischen Wirtschaftsethik zuzuordnen. Jedoch konzipiert
HOMANN in jingeren Publikationen, auf der Grundlage seines wirtschaftsethi-
schen Ansatzes, Uberlegungen hinsichtlich der gesellschaftlichen Verantwortung
von Unternehmen (vgl. Homann 2004). Im Folgenden wird in einem kurzen
Uberblick das Konzept der Rahmenordnung dargestellt.

Die Verfassung, die Wirtschafts- und Wettbewerbsordnung sowie die Gesetze
bilden eine vorgegebene Rahmenordnung und damit einen systematischen Ort
der Ethik in der Marktwirtschaft. Die Entscheidungen eines Unternehmens ms-
sen sich an dieser Rahmenordnung ausrichten, sie sind also mit Spielziigen ver-
gleichbar, die bestimmten Regeln folgen. In den Spielregeln sind wettbewerbs-
neutrale Vorgaben zu entfalten, die von allen Akteuren eingehalten werden
mussen. Die Regeln werden in einem politischen Konsens festgelegt und bilden
eine faire Ausgangsposition fur alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer im ,Spiel”.
Die Einhaltung der Regeln wird gesichert durch die Androhung von Sanktionen.
Nur so kommen auch die dem Kunden dienenden und gewdinschten Leistungs-
steigerungen zustande.
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Moralisches Handeln ist also kein individuelles Motiv, sondern nur das Ergebnis
von Restriktionen. Der Rahmenordnung entgegenwirkendes Handeln ist durch
die Gestaltung einer sinnvollen Rahmenordnung moglichst auszuschlieBen. An-
derseits schlieBt HOMANNS Ansatz ein moralisch gepragtes individuelles Handeln
dennoch nicht aus, sondern fordert dieses geradezu als ein zwischensetzendes
Tun (vgl. Homann zit. n. Kreikebaum 1995, S. 156). Dadurch werden die beste-
henden Regelungen im ethischen Sinne weiter verbessert, denn jede noch so
gute Rahmenordnung weist Licken auf, weil sie der Dynamik des Wirtschafts-
prozesses hinterher hinkt. Auch zwingt die Beschleunigung bestimmter Entwick-
lungen (insbesondere am Umweltschutz einfach zu verdeutlichen) dazu, ord-
nungsrechtliche Defizite rasch zu beseitigen. SchlieBlich werden durch die
Globalisierung nationale Rahmenordnungen obsolet und internatonal agierende
Unternehmen vor die Frage gestellt, wie sie ethisch verantwortlich mit den stark
defizitdren Rahmenbedingungen beispielsweise in Entwicklungslandern umge-
hen wollen. HOMANN sieht die latente Gefahr, dass Unternehmen durch eine
Produktionsverlagerung in Entwicklungslander ,Moralabitage’ betreiben, da dort
die rahmenordnungspolitischen Defizite am groBten sind. Anzustreben ist daher
eine weltweite Anwendung der gleichen hohen ethischen Standards. Je geringer
die Rahmenordnung, desto hoher sind die Anforderungen an die Unternehmen,
moralische Verantwortung zu tragen, die ,Uber das normale MaB der system-
konformen Gewinnorientierung hinausgeht” (Homann/Bloome-Drees 1992, S.
116). Auf dieser Grundlage definieren sie Unternehmensethik wie folgt: ,Unter-
nehmensethik thematisiert das Verhaltnis von Moral und Gewinn in der Unter-
nehmensfihrung und befasst sich mit der Frage, wie moralische Normen und
Ideale unter den Bedingungen der modernen Wirtschaft von den Unternehmen
zur Geltung gebracht werden kénnen” (ebd., 1992, S. 117).

Der Ansatz von HOMANN begriindet die Einhaltung von Moral und Normen nicht
aus der Vernunft, sondern aus der Verwirklichung von Wettbewerbsbedingun-
gen der Marktwirtschaft. Die Unternehmensethik hat nach dieser Auffassung
stets die 6konomischen Konsequenzen des moralisch Erwiinschten zu beden-
ken.

Corporate-Citizenship-Ansatze

Die theoretische Grundlage des Unternehmens als ,,guter Staatsbirger” wurde
in den 1970er Jahren in den USA entwickelt. Dabei sind insbesondere die Ansat-
ze EPSTEIN und McCoy als richtungweisend in der Theoriebildung von Corporate
Citizenship anzusehen. EPSTEIN knlpft mit seiner Theoriebildung ,das Unterneh-
men als guter Staatsblrger” an SCHOLLHAMMER an, der die |dee des Corporate-
Citizenship-Ansatzes bereits in den 1970er Jahren entwickelte (vgl. Kreikebaum
1996, S. 145). Es wird zwischen der sozialen Verantwortung des Unternehmens
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(Corporate social responsibility) und der Haltung einer sozialen Entwicklungsfa-
higkeit bzw. Vorsorge (Corporate social responsiveness) unterschieden. Beide
Konzepte werden in einem gesellschaftlichen Prozess im Unternehmen entwi-
ckelt (Corporate social policy process), ausgehend von einem pragmatischen
Verstandnis der Unternehmensethik. In EPSTEINS Verstandnis besteht Unterneh-
mensethik in der wertgeschitzten Reflexion Uber Entscheidungsunterstitzung
von moralisch relevanten Problemen des Unternehmens (vgl. ebd., S. 145 f.).

Konkretisiert man den Corporate social policy process Uber seine Wortbestand-
teile, so umfasst dieses Konzept sowohl das Verhalten des Unternehmens als
auch die Summe der Verhaltensweisen der einzelnen Entscheidungstrager. Das
Lsocial” bezieht sich in diesem Sinne auf die gesamten Auswirkungen der er-
brachten Leistungen in dkonomischer, politischer, 6kologischer, sozialer und
kultureller Sicht. Der Begriff ,policy” wird von EPSTEIN im Sinne der grundlegen-
den Verhaltensleitlinien benutzt, und der Begriff ,process” meint das formale
System der Festlegung, Implementierung und Bewertung der gesamten Unter-
nehmenspolitik. Gegrindet wird das Konzept des Unternehmens als guter
Staatsbirger auf den Stakeholder-Ansatz, der die unterschiedlichen Interessen-
trager in den unternehmerischen Entscheidungsprozess mit einbezieht. Dabei
berlcksichtigt der Unternehmer die Frage, in welcher Weise er seiner gesell-
schaftlichen Verantwortung nachkommt und zur Erfillung des Gemeinwohls
beitragt. Bei der Verwirklichung dieses Konzepts ist zu berlcksichtigen, dass die
MaBnahmen des Unternehmens nicht im Sinne einer Offentlichkeitsarbeit wirk-
sam werden, sondern die Unternehmen ethische Gesichtspunkte in das Leitbild
integrieren und diese auch praktizieren. Als Prifstein hierfir gilt das unmittelba-
re Engagement des Unternehmens in regionalen Kontexten und der gemeindli-
chen Selbstverwaltung (vgl. ebd., S. 147).

GOODPASTER und MATTHEWS erweitern den Ansatz von EPSTEIN und prazisieren ihn
auf die Frage, ,,0b ein Unternehmen ein Gewissen besitze?"” Die Frage wird mit
Jja" beantwortet, womit der Weg zu einer Institutionenethik er6ffnet wird (vgl.
ebd., S. 147). Das Unternehmen erhélt die Qualitat eines ethischen Subjekts und
entwickelt Uber die einzelnen Individuen hinausgehend eine Organisationenmo-
ral. Dabei hat die Unternehmensleitung folgende Aufgaben:

1. Ausrichtung auf Unternehmensstrategien an ethischen Wertvor-
stellungen und Vorgaben

2. Institutionalisierung einer ethischen Motivation bei den Unter-
nehmensangehdrigen
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3. Kontinuierliche Aufrechterhaltung winschenswerter ethischer
Leitlinien Uber die nachfolgende Generation von Managern und
Lieferanten hinweg.

GOODPASTER differenziert zwischen externer und interner Verantwortung der
Unternehmensleitung. Intern ist das Management fir die Gestaltung der Perso-
nalpolitik, fir die Durchsetzung von Autoritat, die Schaffung von Anreizen und
far Strukturfragen zustandig. Ansatze hierflr sind beispielsweise die Humanisie-
rung der Arbeit oder eine faire Ausgestaltung der Personalpolitik im Sinne einer
Gleichbehandlung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. GOODPASTER macht
aber auch das Unternehmen fir externe Aufgaben und deren Verbreitung in der
Gesellschaft verantwortlich. Das Unternehmen ist nicht nur fir seine eigenen
Interessen, flr die gesetzlichen Mindestanforderungen und wirtschaftlichen
Konventionen verantwortlich, sondern es fungiert auch als Multiplikator morali-
scher Vorstellungen (vgl. ebd., S. 148).

Der von CHARLES McCoy entwickelte Ansatz von Corporate Citizenship ist der
tradistischen Tradition zuzuordnen. Dieser unterstellt, dass sich ethisches Verhal-
ten in Abhdngigkeit von den praktischen Erfahrungen der Entscheidungstrager
einerseits sowie sozialwissenschaftlichen und ethischen Erkenntnissen anderer-
seits entwickelt. Kernpunkt ist die Beeinflussung der ethischen Grundnormen. In
einem Top-down-Prozess werden Wertvorstellungen entwickelt und in der Un-
ternehmenshierarchie verankert. Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden
dabei an der Diskussion um die Unternehmenswerte beteiligt, die dann im tagli-
chen Umgang miteinander erprobt werden. Die Triade von unternehmenspoliti-
schem Erfahrungshintergrund, Organisationstheorie und Theorie der Unterneh-
mensethik umfasst Grundkenntnisse der Theologie, Ethik, Grundkenntnisse der
Sozialwissenschaften sowie Kenntnisse der direkten und indirekten Erfahrungen
im Unternehmen.

Zum Verhaltnis von wirtschaftsethischer Theoriebildung und beruflicher
Bildung

Fragen der Wirtschaftsethik werden in der beruflichen Bildung vorrangig im
Bereich der Wirtschaftsdidaktik (vgl. Ulrich/Maak 1996; Horlebein et al. 1998)
sowie im Bereich der Moralentwicklung von Auszubildenden in Beruf und Be-
trieb (vgl. Beck 1995; Horlebein 2001; Heid/Lempert 1982; Lempert 1998) eror-
tert.

Die anthropologische Forschung rekurriert auf die generelle Beziehungsbedurf-
tigkeit des Menschen zu einem normativ und moralisch handelnden Mitglied der
Gesellschaft. Spatestens seit dem 18. Jahrhundert, das in den Erziehungswissen-
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schaften auch als das pddagogische Jahrhundert gilt, wird die padagogische
Anthropologie als Begriindung und Rechtfertigung von Erziehung und Bildung
verstanden (vgl. Oelkers 1994). Die mit der Aufklarung® einhergehende Freiga-
be der Mindigkeit des Menschen und die damit notwendige Erziehung zur
Emanzipation wird mit ROUSSEAU (1672-1747) eingeleitet und durch die Philanth-
ropen und Reformpadagogen weitergefihrt. Mit der industriellen Revolution
und dem damit einhergehenden technischen Fortschritt wird die Institutionalisie-
rung eines Erziehungssystems notwendig, um die gesellschaftlichen Qualifizie-
rungsanspriche der Aufklarung einzulésen. Um den emanzipatorischen An-
spruch der Padagogik zu bewahren und Erziehung und Bildung nicht
Okonomischen Zwangen im Sinne des Utilitarismus zu unterwerfen, bedarf es
Konzepte der Bildung und Okonomie zusammen zu denken. Auf der Basis der
integrativen Wirtschaftsethik entwickelt vor allem ULRICH (1996) im Rahmen der
Wirtschaftsdidaktik Konzeptionen, um die berufliche Bildung nicht auf dkonomi-
sche Fachbildung zu reduzieren, sondern im Sinne der Padagogik, Individuen bei
der Ausbildung ihrer Moralitat, mit Bezug auf 6konomische Sachlogik zu eman-
zipieren.

Zur Feststellung und Entwicklung eines moralischen Urteilsvermdgens von He-
ranwachsenden wird neben kognitiven Entwicklungstheorien, z.B. nach KOHL-
BERG™ auch in der beruflichen Bildung auf der Grundlage von empirischen Erhe-
bungen moralisches Handeln in der Ausbildung in theoretischer Weise entfaltet
(vgl. Beck 1995; Horlebein 2001). Beck versucht mit seinem Konzept zur Be-
triebsmoral einen Paradigmenwechsel in der kaufménnischen Moralerziehung
herbei zu flhren. In seiner Konzeption kénnen Auszubildende vom ethischen
Reflektieren jeder einzelnen Berufshandlung entlastet werden, denn die be-
triebsmoralischen Normen bilden den Zuverlassigkeitsrahmen, auf dessen Integ-
ritat die Auszubildenden prinzipiell vertrauen durfen (vgl. Beck 1995, S. 128). Er
entwickelt einen Segmentierungsansatz, der dem Konflikt des neoklassischen

In der Aufklarung sollten alle Menschen ,an der Aufklarung des Verstandes teilhaben. Durch
Vernunftgebrauch scheinen alle Lebensprobleme I6sbar und ein Fortschritt der gesamten
Menschheit im Sinne eines sittlichen Aufstiegs [mdglich]” (Gudjons 1995, S. 82), auch aufgrund
wirtschaftlicher Entwicklungen und durch die Abschaffung der Standegesellschaft. Dadurch ist
es erstmalig moglich, aus der Unmundigkeit auszubrechen und sich ,sich seines Verstandes oh-
ne die Leitung eines anderen zu bedienen” (Kant zit. n. Gudjons 1995).

Kohlberg entwickelt eine Reifungstheorie, in der die Richtung und der Ablauf der Moralentwick-
lung in sechs aufeinanderfolgenden Stufen bestimmt wird, die wiederum auf drei Ebene zuzu-
ordnen sind. Dabei ist Moral ein eigenstandiger kognitiver Komplex des Urteilens (vgl. ebd.). Auf
die detaillierte Beschreibung von Moralentwicklung nach Kohlbergs Modell wird an dieser Stelle
nicht intensiver eingegangen, da diese nicht zu einer Weiterfihrung des Themenkomplexes die-
ser Arbeit beitragt. Zur Vertiefung des Themenkomplexes sowie zur Kritik an Kohlbergs Moral-
entwicklungsmodell vgl. Kohlberg (1974) und Nunner-Winkler (1989).
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Utilitarismus folgt, namlich die Schwierigkeiten von Individuen, individuelles
Streben nach Glick mit gesellschaftlichen Vorstellungen von Moral und Ethik zu
vereinen. Damit sei eine Aufspaltung von Moral generell moglich. BEck erkennt
in seiner Segmentierungstheorie kodifiziertes Recht als Ubergeordnete Moral an
und gesteht unterschiedlichen Systemen und Lebensbereichen auch unterschied-
liche Moralen zu (vgl. Huisinga/Lisop 1999, S. 165). Damit steht er insbesondere
ULRICHS sowie STEINMANN und LOHRS dialogorientiertem Ansatz von Wirtschafts-
ethik entgegen, die Ethik und Okonomie auf Basis eines moralisch urteilsfahigen
bzw. mindigen Individuums vernetzen. Das Ausbilden einer moralischen Urteils-
fahigkeit des einzelnen Menschen bzw. Auszubildenden ist in BECkS Konzeption
nicht enthalten, denn er unterwirft das betriebliche Handeln einer rein dkonomi-
schen Verwertungslogik, in die die Mitglieder einer Organisation einzuordnen
sind. BECKS Konzept mangelt es an dem Zugestandnis, dass Menschen ber eine
reflexive Riickkoppelung kodifizierter Normen verfiigen.

Die Konzeption HORLEBEINS (2001) ist eher auf eine allgemeine Moralerziehung in
der beruflichen Bildung ausgelegt. Es wird nicht die Notwendigkeit gesehen, in
die berufliche Bildungsdidaktik 6konomische und ethische Belange zusammen
zu flhren, im Sinne einer integrativen Wirtschaftsethik, wie ULRICH (2001) sie
konzipiert. Eine Integration von Ethikunterricht in der Berufsschule kann nur
Uber die Differenzierung des Fachunterrichts auf drei Ebenen gelingen. Die Auf-
teilung des Unterrichts in Fakten-, Zusammenhangs- und Werteebene steht aber
den wirtschaftethischen Ansitzen entgegen, Moral und Okonomie im Sinne
eines Emanzipationsprozesses zu vernetzen.

Zur Herstellung eines Zusammenhangs zwischen autonom handelndem Subjekt
und den Verwertungsanspriichen ékonomischer Sachlogik in der beruflichen
Bildung kann der Kompetenzbegriff nach FRrIESE (2000) als Vermittlungskatego-
rie zwischen Bildung und Okonomie herangezogen werden. Der Begriff Kompe-
tenz impliziert eine ganzheitliche Sichtweise und verdeutlicht den Zusammen-
hang zwischen den seit der Aufklarung fur die Institutionalisierung der
Erziehung entscheidenden Konstituten Emanzipation, ©konomische Verwer-
tungslogik und Ethik als kritische Reflexion moralischer Anschauung und Nor-
men. Durch das Leitbild der Moderne und durch die Entwicklung von Humanka-
pitaltheorien im Sinne des Utilitarismus wurde der ganzheitliche Bildungsbegriff
zugunsten kurzfristiger 6konomischer Bildungsanspriiche aufgegeben und auf
den Begriff der Qualifikation verengt. Kompetenz kann nach FRrIESE ein tragfahi-
ges Leitbild fir eine reflexive Bildungsstrategie sein. Dafir ist jedoch erforderlich,
den Dualismus zwischen einer zweckfreien allgemeinen Bildung und einer
zweckorientierten beruflichen Bildung aufzugeben, wie es seit HUMBOLDT konsti-
tuiert wurde und bis heute eine Bestandigkeit aufweist.
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Die als Uberblick dargestellten theoretischen Ansétze der Wirtschafts- und Un-
ternehmensethik haben — auch aus ihrer Tradition heraus — unterschiedliche
Zugénge und fundieren in unterschiedlicher Weise den Dualismus von ethischem
und moralischem Handeln in 6konomischen Zusammenhdngen und wie sich
dieses Handeln begriindet. Die Auswahl geht Uber die klassischen und neoklassi-
schen Ansatze des Utilitarismus in denen zunachst die egoistische Grundhaltung
des ,,homo oeconomicus”, der nach der groBtmoglichen Ansammlung von Gu-
tern strebt in Beziehung mit gesellschaftlichen Moralvorstellungen gestellt wird.
Reguliert werden die individuellen Egoismen durch die ,invisible hand”. Die klas-
sischen Ansdtze berlicksichtigen dabei nicht die Verschiedenartigkeit der Men-
schen. Wird im klassischen Utilitarismus noch eine Verbindung zwischen Indivi-
duum und Gesellschaft hergestellt gehen die neoklassischen Ansatze davon aus,
dass in einem marktwirtschaftlichen System die Akteure Uber keinen unabhan-
gigen Handlungsspielraum verfligen und sich den Gesetzen des Marktes unter-
werfen missen. Ethische Entscheidungen aus Unternehmenssicht werden da-
durch obsolet, d.h. ethische und marktwirtschaftliche Entscheidungsspielrdume
bestehen lediglich nebeneinander, sind aber nicht im Sinne einer Vereinbarkeit
von Okonomie und Gesellschaft in Einklang zu bringen.

Hingegen gehen die dialogorientierten Ansatze davon aus, dass ¢konomische
Rationalitdten durch ,moralische Gartenzdune” eingegrenzt werden kdnnen.
Vor allem das Drei-Ebene-Konzept ULRICHS ist dabei ein Ansatzpunkt, ethische
und o6konomische Belange als integrativ zu betrachten, d.h. als ein Aushand-
lungsprozess zwischen den betriebswirtschaftlichen und auBerékonomischen
und gesellschaftlichen Sachlogiken. Dabei ist der Dialog auf einen Konsens zwi-
schen den einzelnen Spharen ausgerichtet. Nicht zuletzt ist das Konzept der
Rahmenordnung zu nennen. HOMANNS leitender Grundgedanke ist die Regulie-
rung der Wirtschafts- und Wettbewerbsordnung durch staatliche Restriktionen,
in denen sich Wirtschaftsunternehmen sowie alle weiteren Gesellschaftsmitglie-
der bewegen. Moral und Normen werden also nicht aus der Vernunft eines
emanzipierten Individuums getroffen, sondern aus der Verwirklichung von
Wettbewerbsbedingungen. Die Ansétze zeigen in sehr unterschiedlicher Weise,
dass Moral und Ethik mit den Bedingungen des Wettbewerbs korrespondieren
und unternehmerische Entscheidungen nicht wertfrei, fern ab, des in der Gesell-
schaft entwickelten Moralsystems getroffen werden kénnen.

Unternehmerisches Handeln ist, nach dem GroBteil der dargestellten Ansatzen®,
nicht wertfrei auf die Anforderungen des Marktes ausgerichtet, sondern
schwingt in den unternehmerischen Entscheidungen immer mit. Dabei handeln

**  Bis auf die Ansatze des neoklassischen Utilitarismus.
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Organisationen analog zu einzelnen Individuen auf der Grundlage ihres inne-
wohnenden ethischen und moralischen Verstandnisses als Gesellschaftsmitglied.
Hier setzen die Ansatze des Corporate Citizenship an. Es wird davon ausgegan-
gen, dass der Unternehmer in seinen Entscheidungsprozessen immer bertick-
sichtigt, in welcher Weise er zum Gemeinwohl der Gesellschaft beitragen kann.
Dabei werden ethische Gesichtspunkte in das Unternehmensleitbild und die
Unternehmenskultur integriert.

Nicht zuletzt konnten im Rahmen der beruflichen Bildung Uberlegungen im
Zusammenhang mit wirtschaftstheoretischer Theoriebildung angestellt werden.
Diese beziehen sich vornehmlich auf die didaktische Umsetzung von Moralerzie-
hung im Kontext der kaufmannischen Ausbildung. Dabei wird versucht, den
Dualismus zwischen 6konomischer Effizienz einerseits und die Entwicklung von
moralischem Urteilsvermdgen von Auszubildenden andererseits in den Ausbil-
dungsprozess zu integrieren, zur Heranbildung von mindigen Arbeitnehmern.
Berlicksichtigung finden dabei Konzepte der integrativen Wirtschaftsethik sowie
des Kompetenzbegriffs, der in diesem Sinne als eine Vermittlungskategorie
zwischen Bildung und Qualifikation verstanden werden kann. Die Ansdtze von
Wirtschaftsethik in der beruflichen Bildung kdnnen im Rahmen dieser Arbeit
herangezogen werden zur Verdeutlichung, inwieweit Moralentwicklung von
Auszubildenden in der beruflichen Bildung eine Relevanz besitzt. Allerdings die-
nen die vorgestellten Konzepte nicht als Erkldrung fir ein Engagement von Un-
ternehmen bei der Ausbildung von benachteiligten Zielgruppen in der dualen
Berufsausbildung.

Um zu prifen, warum Unternehmen sich insbesondere in gesellschaftlichen
Bereichen engagieren, die nicht zu ihrem origindren Kerngeschaft zuzuordnen
sind, scheint der Corporate-Citizenship-Ansatz als besonders geeignet, agiert das
Unternehmen doch als ,guter Staatsblrger” nicht nur in wirtschaftlichen Hand-
lungsfeldern, sondern weitet seine Interaktionen auf alle regionalen bzw. gesell-
schaftlichen Handlungsanforderungen aus. Insbesondere ein Engagement in
bildungs- und frauenpolitischen Bereichen gehort dabei zum Aktionsradius von
Unternehmen. Im Folgenden wird dieser Ansatz ndher prazisiert und auf bil-
dungs- und frauenpolitische Handlungsfelder Gbertragen.

2.3.2  Corporate Citizenship

Zentrales Thema im Offentlichen aber auch wissenschaftlichen Diskurs ist die
.gesellschaftliche Verantwortung der Unternehmen” (Homann 2004, S. 3).
Insbesondere die Uberlegungen zur Globalisierung (vgl. Beck 1998; Schneider
2004, S. 26 f.) und die ordnungspolitischen Liicken in den gesetzlichen Rah-
menbedingungen haben die Diskussion um die gesellschaftliche Verantwortung
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von Unternehmen neu entfacht. Unternehmen haben demnach nicht nur Ver-
antwortung gegenlber den Stakeholdern, sondern auch gegentber den Share-
holdern, d.h. sie Ubernehmen auch Verantwortung gegenliber dem Gemein-
wohl. Fur die 6ffentlichen Aufgaben als Staatsbirger sind sie dazu angehalten,
ethische und politische Angelegenheiten wahrzunehmen. Das Konstrukt des
Corporate Citizenship nimmt damit das ,alte” Theorieproblem der Wirtschafts-
ethik auf, namlich das Verhaltnis von Gemeinwohl und Eigennutz (vgl. Homann
2004, S. 4). Demnach stellen Moral und Gewinn an das Unternehmen zwei
Handlungsanforderungen, die nach HOMANN (2004) als dualistisch zu bezeich-
nen sind. Gesellschaftliche Verantwortung muss gegeniiber der Gewinnmaxi-
mierung im Unternehmen durchgesetzt werden. Zur Losung des Problems
schldagt HOMANN zwei Strategien vor: ,Entweder birgt moralisches Handeln
Wettbewerbsvorteile gegenliber der Konkurrenz, so dass sich die gesellschaftli-
che Verantwortung flr das Unternehmen auszahlt, oder die Konkurrenten wer-
den den selben Moralstandards unterworfen - in Form von Spielregeln, in einer
flr alle verbindlichen und sanktionsbewehrten Rahmenordnung, die traditionell
vom Staat erstellt wird” (ebd., S. 4 f.). Im Zuge von Globalisierung ist es im Sinne
der Unternehmen, neu zu schaffenden Rahmenordnungen fir eine Weltgesell-
schaft selbst mit zu gestalten. Ethische Gesichtspunkte werden den Wirtschafts-
akteuren nicht aufgezwungen, vielmehr werden sie als eine ,,autonome Selbst-
bindung” (ebd., S. 5) verstanden, die langfristig die Interessen der Unternehmen
befordert.

Die Aktualitat dieser Diskussion resultiert ferner aus der Erkenntnis, dass die
Steuerungskapazitat von politischen Systemen generell abnimmt, bei gleichzeiti-
ger Beforderung des Einflusses durch weitere Akteure wie non-governmental
organisation (NGOs) oder GroBkonzerne, deren politische Rolle wachst.

Begriffsbestimmung und Ansatze von Corporate Citizenship

Historisch gesehen ist ,Citizenship’ kein einheitliches Konstrukt, vielmehr sind
zwei unterschiedliche Philosophien zu unterscheiden, die ,burgerliche” (civic)
und die ,liberale” (liberal) Tradition. Die erste (civic) Traditionslinie geht auf die
Konzepte der griechischen Polis zurtick, die insbesondere durch die Philosophen
PLATON (427-347 v. Chr.) und ARISTOTELES (384-322 v. Chr.) gepragt wurden. Sie
bilden auch das Fundament fir den burgerlichen Republikanismus der rémi-
schen und spater der mittelalterlichen Stadtstaaten. Sie fuBen auf der aktiven
Partizipation an einer sozialen Einheit oder Gemeinschaft als ,Citizen” oder ,Ci-
toyen”, in der beispielsweise eine aktive Beteiligung an politischen Entschei-
dungsprozessen eingerdaumt wird. Die Konzepte der ,civic republicanism” von
ARISTOTELES beeinflussten die politischen Schriften von MACHIAVELLI (1469-1527),
ROUSSEAU (1672-1747), bis hin zu TOCQUEVILLE (1805-1859). Der aristotelische
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Begriff der politischen Gemeinschaft, der auf der Grundlage der griechischen
Polis entstand, hatte Auswirkungen bis in die Neuzeit und wurde erst durch die
Idee des Nationalstaates abgeldst (vgl. Stecker 2004, S. 34).

Die zweite Traditionslinie, die des ,liberal citizenship”, beruht auf dem liberalen,
individuellen und utilitaristischen Leitbild, das erstmals in der Aufkldrung auf-
kam. Insbesondere JOHN LOCKES (1632-1704) liberale Idee der Legitimierung der
Arbeit als Basis fur das Eigentumsrecht beeinflusste die politische Philosophie
und die 6konomische Theorie maBgeblich. Die Verknipfung von Staatsburger-
rechten und Arbeit ist die Grundlage fir die Bildung von nationalstaatlichem
Denken. Staatsbirgerschaft und Staatsangehdrigkeit sind ein Zugangsrecht zur
Partizipation als Blrger am Staat, aber kein Wert an sich (vgl. ebd.).

Wahrend unter dem Begriff des ,Citizen’ oder ,Citoyen’ die Rechte und Pflichten
eines Blrgers oder einer Blrgerin verstanden werden, das Gemeinwesen aktiv
mitzugestalten, wurde im Zuge der Globalisierung mit dem Begriff des Corpora-
te Citizenship das Konstrukt erweitert. Biirger und Biirgerinnen™ sollen nicht
mehr nur gleichberechtigt teilnehmen, sondern aktiv an der Gestaltung des
Gemeinwesens mitwirken. Begriindet wird die Ausdehnung des Begriffs damit,
dass groBBe Konzerne, aber auch mittlere und kleinere Unternehmen mehr Ein-
fluss auf das Gemeinwesen ausliben als demokratisch gewahlte Politiker und
Politikerinnen (vgl. Homann 2004).

Gleichzeitig wird der Begriff des Corporate Citizenship in den aktuellen wissen-
schaftlichen Diskussionen sehr unterschiedlich verwendet und unterliegt keinem
einheitlichen Konzept. HaBISCH (2003, S. 50) Ubersetzt den englischen Begriff
des Corporate Citizenship mit ,unternehmerischen Birgerengagements” und
unterstreicht, dass unter diesem Begriff nicht ,das gesamte ,gemeinwohlorien-
tierte’ Handeln des Unternehmens gefasst” (Habisch 2003, S. 51) werden kann,
denn dann kénne man Corporate Citizenship als ein neues Konzept von Offent-
lichkeitsarbeit oder Public Relations in Unternehmen verstehen. Auch kann man
mit dem Konzept des Corporate Citizenship kein neues systematisches Mana-
gementkonzept verstehen. Die Erweiterung der Produktpalette um umwelt-
freundliche Produkte (z.B. die Entwicklung eines Drei-Liter-Autos) oder das Imp-
lementieren  bestimmter  Produktionsstandards ~ zur  Einhaltung  von
Qualitatsstandards sind beispielsweise nicht mit birgerschaftlichem Engagement
oder Handeln gleichzusetzen.

WESTEBBE (1995, S. 13) hingegen fasst den Begriff des Corporate Citizenship
weiter und definiert ihn als das gesamte Engagement eines Unternehmens zur

In diesem Zusammenhang werden auch Unternehmen als Burger gefasst.
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Losung gesellschaftlicher Probleme, die ber die eigentliche Geschaftstatigkeit
hinausgeht. Um als ,guter Blrger” in der Gesellschaft tatig zu werden, soll das
Unternehmen alle Arten von Ressourcen unter besonderer Beriicksichtigung der
spezifischen Kompetenzen nutzen. Unter den Ressourcen sind insbesondere die
der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu verstehen, aber auch die Gruppen, die
mit dem Unternehmen eng verbunden sind und ihr Engagement freiwillig ein-
bringen wollen. Als wesentliches Element wird dabei die bewusste und gezielte
Kommunikation des Engagements gegenlber mdglichst vielen Gruppen heraus-
gestellt.

Im Jahre 2002 definierte die Enquete-Kommission ,Zukunft des birgerschaftli-
chen Engagements” des Deutschen Bundestages den Begriff als ,,die Kennzeich-
nung ,birgerschaftlich’” verknipft mit der Betonung von bestimmten Motiven
und Wirkungen, wie etwa der Verantwortung fir andere, dem Lernen von Ge-
meinschaftsfahigkeit oder dem Aktivwerden als MitbUrger (...). Das Leitbild der
Blrgergesellschaft konstituiert nach Aussagen der Kommission ein Gemeinwe-
sen, in dem sich die Birgerinnen und Burger nach demokratischen Regeln selbst
organisieren und auf die Geschicke des Gemeinwesens einwirken kdnnen. Im
Spannungsfeld von Markt, Staat und Familie wird Biirgergesellschaft tberall dort
sichtbar, wo sich freiwillige Zusammenschlisse bilden, wo Teilhabe- und Mitges-
taltungsmaglichkeiten genutzt werden und Birgerinnen und Blrger Gemein-
wohlverantwortung Ubernehmen” (Enquéte-Kommission 2002, S. 4). Blrger
engagieren sich nach der Definition der Enquéte-Kommission gemeinsam fiir
den Aufbau eines Gemeinwesens und konstituieren dadurch ,Soziale Ordnung”.
Ein Unternehmen kann sich ebenso wie andere als Blrger fir das Gemeinwesen
engagieren. Dabei ist zu beachten, dass diese Aktivitdten immer in Kooperation
zwischen Unternehmen und einem Partner aus dem gesellschaftlichen Bereich
zu bilden sind, die sich auf die Losung von gesellschaftlichen Problemen bezieht.

In der ,klassischen” Unternehmensethik wird im Konzept des Corporate Citi-
zenship der uneigennitzige Charakter burgerschaftlichen Engagements von
Unternehmen betont, die zwar wirtschaftliche Vorteile bringen kénnen, aber
nicht explizit auf diese abzielen. Eine Vermittlung mit den strategischen Zielen
des Unternehmens findet nicht statt. Dabei nimmt der Unternehmer als Corpo-
rate Citizen eine finanzielle Belastung auf sich und engagiert sich fir wohltatige
Zwecke, die externen Instanzen zugute kommen (vgl. Habisch 2003, S. 53 f.).
HOMANN und BLOME-DREES (1992) konstatieren allerdings, dass die Forderung
nach ,sozialer Verantwortung” der Unternehmen wirkungslos bleibe, wenn
nicht konkrete Wege zur Umsetzung von gesellschaftlicher Verantwortung auf-
gezeigt werden. Probleme zur Implementierung des Konzepts in die Unterneh-
mensethik seien insbesondere in dem Begriff der sozialen Verantwortung selbst
begriindet. Die Verantwortungsdebatte an sich ,basiert auf einem traditionellen
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Modell individueller Verantwortung, in dem der Einzelne fir die Folgen seiner
Handlung einzustehen hat” (Homann/Blome-Drees 1992, S. 170). Damit stellt
das Konzept der sozialen Verantwortung auf eine nicht-reziproke Beziehung
zwischen unterschiedlichen Individuen ab. Bei der Ubertragung auf die Unter-
nehmensethik stoBt dieser Sachverhalt an seine Grenzen, denn menschliches
Handeln findet auf dieser Ebene nicht mehr nur im zwischenmenschlichen Nah-
bereich statt. Insbesondere GroBkonzerne, die am globalen Markt agieren, aber
auch kleine und mittlere Unternehmen kommunizieren meist nicht auf einer
Face-to-face-Ebene. Vor diesem Hintergrund schlagen HOMANN und BLOME-DREES
folgende Konzeption unternehmerischer Verantwortung vor: , Verantwortung
bedeutet Antwort geben. Unternehmen haben Antwort zu geben auf die Fra-
gen all derer, die ein Recht auf solche Antworten haben, also die Betroffenen
i.w.S. Unternehmen mussen bereit und in der Lage sein, ihre Entscheidungen
der Gesellschaft gegenliber zu begriinden und verstandlich zu machen. Wir
meinen daher, dass der Verantwortungsbegriff heute dialogisch zu konzipieren
ist. Verantwortung der Unternehmen heiBt heute, nach innen (Mitarbei-
ter/Miterarbeiterinnen) und nach auBen (Kunden/Kundinnen etc.) eine Ku/tur
der Begrindbarkeit zu entwickeln, durch die die Unternehmen Vertrauen er-
werben, und dies kann nur im permanenten Dialog mit den mdindig geworde-
nen Subjekten geschehen” (Homann/Blome-Drees 1992, S. 171).

Zur dialogischen Gestaltung sozialer Verantwortung, wie sie von HOMANN und
BLOME-DREEs gefordert wird, schlagt HABISCH eine starkere Vernetzung der Ak-
teure in der Region vor. Die Herstellung von sozialer Ordnung als alternativer
Mechanismus zur kollektiven Selbstbindung bietet ein Instrumentarium, um
Regelkonformitdt zu kontrollieren und nicht regelkonformes Verhalten zu be-
strafen. Soziale Mechanismen, die diese Regeln instand halten, werden auch
unter dem Begriff des sozialen Kapitals diskutiert (vgl. Habisch 2003, S. 24).
Unter dem Begriff des sozialen Kapitals ist jedoch nicht lediglich die Schaffung
von Netzwerken und deren Bedeutung fur wirtschaftliche Vorteile in einer Regi-
on zu verstehen, wie dies von einigen Wirtschaftswissenschaftlern vereinfacht
gefasst wird (vgl. Aulinger 2005, S. 247ff.), vielmehr stammt der Begriff aus der
bildungssoziologischen Tradition und wurde insbesondere von BOURDIEU ET AL.
(1971) theoretisch ausdifferenziert.

Theorien zur Bildung von sozialem Kapital und Humankapital

BOURDIEU (1983) erweitert den Begriff des Kapitals und der Okonomie um Kom-
ponenten wie beispielsweise Ehre, wissenschaftliche Reputation und kinstleri-
sche Anerkennung, fir welche unterschiedliche Formen von Kapital akkumuliert
werden (Geld, Verstand, Kreativitat, Beziehungen etc.). Kapital kann also in
materieller Form, aber auch in verinnerlichter, inkorporierter Form auftreten.
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Insgesamt kdnnen nach BOURDIEU drei gleichermaBen relevante Kategorien von
Kapital unterschieden werden: Erstens das okonomische Kapital, das den Kapi-
talbegriff in gleicher Weise fasst wie es in der Okonomie (iblich ist, zum zweiten
das kulturelle Kapital, unter dem beispielsweise Bildung zu verstehen ist und
eine verinnerlichte, inkorporierte Form mit dem Inhaber herstellt sowie zum
dritten das soziale Kapital, das ausgerichtet ist an sozialen Verpflichtungen oder
Beziehungen und im Verbund mit den anderen beiden Kapitalkategorien steht.
Soziales Kapital kann nur aus der Gesamtsicht der drei Kapitalformen heraus
verstanden werden (vgl. Bourdieu 2005, S. 52 f.). Das soziale Kapital ist nach
dieser Definition als eine individuelle Ressource zu verstehen. BOURDIEU definiert
es wie folgt: ,Das soziale Kapital ist die Gesamtheit der aktuellen und potenziel-
len Ressourcen, die mit dem Besitz eines dauerhaften Netzes von mehr oder
weniger institutionalisierten Beziehungen gegenseitigen Kennens oder Aner-
kennens verbunden sind; oder anders ausgedriickt, es handelt sich dabei um
Ressourcen, die auf der Zugehorigkeit einer Gruppe beruhen. (...) Den Umfang
des sozialen Kapitals, das der einzelne besitzt, hdngt dabei von der Ausdehnung
des Netzes von Beziehungen ab, die er tatsachlich mobilisieren kann, als auch
von dem Umfang des (6konomischen, kulturellen oder symbolischen) Kapitals,
das diejenigen besitzen, mit denen er in Beziehung steht” (Bourdieu 1983, S.
190 f.). Nach dieser Definition ist die unbedingte Voraussetzung fir soziales
Kapital die Zugehorigkeit zu einer sozialen Gruppe, es reicht in diesem Sinne
nicht aus, lediglich ein Mitglied der Gesellschaft zu sein. Die Gruppe kann auto-
nom auf dkonomisches und kulturelles Kapital zurtickgreifen und schafft damit
erst die Voraussetzungen fir soziales Kapital. AULINGER Ubersetzt dieses modern
als ,Beziehungsmanagement” (Aulinger 2005, S. 256).

Insgesamt gesehen kann soziales Kapital ausschlieBlich im Zusammenhang mit
O0konomischem und sozialem Kapital gesehen werden. Dariiber hinaus Uber-
nimmt das soziale Kapital eine weitere wichtige Funktion, da es einen ,Multipli-
katoreneffekt” austiben kann: ,Man kann auch davon sprechen, dass soziales
Kapital fir die H6he der Verzinsung eines eigenen 6konomischen und kulturel-
len Kapitals verantwortlich ist” (ebd., S. 257). BOURDIEU bindet die Theorie des
sozialen Kapitals in seine gesellschaftstheoretischen Uberlegungen ein und trans-
feriert es auf eine makrosoziologische Ebene.

COLEMAN (1991) hingegen definiert soziales Kapital Uber seine Funktion: ,Es ist
kein Einzelgebilde, sondern wird aus einer Vielzahl verschiedener Gebilde zu-
sammengesetzt, die zwei Merkmale gemeinsam haben. Sie alle bestehen nam-
lich aus irgendeinem Aspekt einer Sozialstruktur, und sie beglinstigen bestimmte
Handlungen von Individuen, die sich innerhalb der Struktur befinden. [...] Anders
als andere Kapitalformen wohnt soziales Kapital den Beziehungsstrukturen zwi-
schen zwei oder mehreren Personen inne. Es ist weder Individuen noch materiel-
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len Produktionsgeraten eigen” (Coleman 1991, S. 392). Die Funktion des sozia-
len Kapitals ist der Wert, den die Akteure - die sich in einer bestimmten Sozial-
struktur befinden — in Form von Ressourcen nutzen kénnen, um ihre Interessen
zu realisieren. Insgesamt gesehen stellt COLEMAN mit seiner Theoriebildung zum
sozialen Kapital ein Instrumentarium zur Verfligung, dass Fragen des individuel-
len Verhaltens von Akteuren (Mikroebene) thematisiert sowie Fragen des indivi-
duellen Verhaltens im Hinblick auf kollektive Giter (Makroebene) transferiert.

Eine ausschlieBlich individualistische Sicht konstruiert BURT (2001, S. 34 ff.) hin-
sichtlich der Bildung und Wirkung von sozialem Kapital. Er knipft die Bildung
von sozialem Kapital sehr eng an den Zugriff auf Informationen. Insbesondere
die Wahrnehmung von ,structural holes” sind besonders geeignet, um soziales
Kapital zu erhdhen. Die Beziehungsdichte in einem Netzwerk ist daher nicht
ausschlieBlich ein Garant fir die Bildung von sozialem Kapital. Vielmehr ist es fur
den Einzelnen von Bedeutung, Beziehungen zu anderen Gruppen zu knipfen.
Nicht die ,structural holes” selbst begriinden dabei das soziale Kapital, sondern
exklusive Beziehungen, die diese Uberbriicken. Vorteile, mehrere soziale Netze
zu haben, sind nach BURT demnach der bessere Austausch von Informationen
sowie der erweiterte Informationszugang, da der Austausch in mehreren Grup-
pen stattfindet. Als letztgenannter Vertreter zur Theoriebildung von sozialem
Kapital wird hier PUTNAM (2001) angefiihrt, der soziales Kapital direkt in den
Zusammenhang mit burgergesellschaftichem Engagement bringt und damit
eine Konzeption vorlegt, die einerseits ein erfllltes Zusammenleben begriindet,
als auch wirtschaftliche Entwicklungen sichert. PUTNAM rekurriert dabei vor allem
auf den kollektiven Wert von sozialem Kapital und - in Abgrenzung zu BURT -
weniger auf den individuellen Aspekt. In seinen Ausfihrungen identifiziert PuT-
NAM vier Gegensatzpaare, die das Spektrum von Erscheinungsformen von sozia-
lem Kapital aufspannen: Erstens formelles und informelles Sozialkapital®, zwei-
tens hohe Dichte vs. geringe Dichte von Sozialkapital®', drittens innenorientiertes

“ Formell organisiertes Sozialkapital sind beispielsweise Elternvereinigungen und Gewerkschaften;

informell organisiertes Sozialkapital sind z.B. die FuBballmannschaft auf dem Bolzplatz oder der
Stammtisch in der Kneipe. In beiden Formen von Netzwerken kdnnen private aber auch 6ffentli-
che Nutzen entstehen. Informelle Zusammenkiinfte kdnnen dabei u.U. hilfreicher sein als for-
melle, wenn es darum geht, einen bestimmten wichtigen Zweck zu erreichen (vgl. Putnam
2001, S.25f).

Eine hohe Dichte besteht beispielsweise bei Stahlarbeitern, die taglich gemeinsam arbeiten, am
Samstag zum Kegeln gehen und sich am Sonntag in der Kirche treffen. Eine geringe Dichte be-
steht bei GruBbekanntschaften bei Pendlern oder beim Einkaufen. Schwache Bindungen kénnen
moglicherweise bei der Jobsuche wichtiger sein als starke Bindungen, denn ein guter Freund
kennt wahrscheinlich die gleichen Leute, fllichtige Bekanntschaften haben aber Zugénge zu
ganz neuen Personen. Starke Bindungen hingegen sind besser fur die Mobilisierung der Gesell-
schaft geeignet (vgl. ebd., 26 f.).

4
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vs. auBenorientiertes Sozialkapital” und viertens briickenbildendes vs. bindendes
Sozialkapital® (vgl. Putnam 2001, S. 15 ff). Mit der Identifizierung unterschiedli-
cher Kapitalformen ist es nach der Definition PUTNAMS auch Organisationen
maoglich, soziales Kapital zu bilden. Kann ein Unternehmen vielfaltige Beziehun-
gen zu anderen gesellschaftlichen Gruppen und Organisationen sowie zu ande-
ren Unternehmen aufbauen, erhéht sich auch das Sozialkapital der Organisation
an sich. Insbesondere den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eines Unterneh-
mens, die durch ihre tagliche Arbeit die kulturellen Bedingungen der Organisati-
on pragen, kommt dabei eine besondere Bedeutung zu. Ausgedrickt wird diese
in der Terminologie des Humankapitals, das insbesondere in der wirtschaftswis-
senschaftlichen Theoriebildung entfaltet und von der Bildungsékonomie mit
Rekurs auf BourDIEUS Habitusformen ausdifferenziert wurde (vgl. Krais 1983).

MOHR (1997) definiert Humankapital aus der makrodkonomischen Theoriebil-
dung als ,das in ausgebildeten und qualifizierten Individuen reprasentierte Leis-
tungspotential einer Bevolkerung” (Mohr 1997, S. 13). Humankapital wird Uber-
wiegend als ein riviales Gut betrachtet, d.h. Wissen ist an seinen Trager
gebunden und verschwindet mit diesem. Die Grundzige der 6konomisch ge-
pragten Humankapitaltheorie® sind (bersichtlich und von ,bestechender Ein-
fachheit” (vgl. Krais 1983, S. 201). Ausgangspunkt der Analyse ist der neoklassi-
sche Ansatz, der besagt, dass einzelne Individuen versuchen, ,ihren Gewinn
Uber Zeit im Markt zu maximieren” (Doré/Clar 1997, S. 162). Um dies zu errei-
chen, kann von Individuen auch in Bildung investiert werden, zur Erweiterung
ihrer individuellen Fahigkeiten. Die Investition in Bildung entspricht nach dieser
Betrachtungsweise weniger den individuellen Interessen und Fahigkeiten, als die
mit dem Gut Bildung verbundene Ertragsrate. Investiert wird dann in Bildung
und Ausbildung, wenn die anfallenden Kosten geringer sind als die langfristig zu
erwartenden Ertrdge. Zu den Kosten zdhlen neben den direkten monetéren

42 . . . . . . . i
Innenorientertes Sozialkapital ist gerichtet auf materielle, soziale und politische Interessen von

Mitgliedern und Gruppen, die auf der Basis von Klassenzugehorigkeit, Geschlecht oder Ethnizitat
entstehen. AuBenorientiertes Sozialkapital befasst sich hingegen mit &ffentlichen Gutern. Unter
wohltdtige Vereinigungen koénnen beispielsweise Lions Clubs gefasst werden sowie soziale Be-
wegungen (vgl. Putnam 2001, 27 f.).

*  Diese Sozialkapitalform ist eng mit innen- und auBenorientiertem Kapital verwandt. Brickenbil-

dendes Kapital besteht aus sozialen Netzwerken, die vollig unterschiedliche Menschen zusam-
men bringen. Bindendes Sozialkapital bringt Menschen zusammen, die in einigen Punkten wie
Ethnie, Alter, Geschlecht, soziale Klasse Ahnlichkeiten aufweisen. Dabei ist die AuBenwirkung
von brlckenbildenden Gruppen wahrscheinlich positiver als die von bindendem Sozialkapital,
denn homogenen Gruppen fallt es leichter, sich dunklen Zielsetzungen (z.B. radikale Bewegun-

gen) hin zu wenden und sich gesellschaftlich abzugrenzen (vgl. ebd., S. 28. f.).

* Als wichtigster Vertreter der Humankapitalkonzeptionen gilt GARY S. BECKER, der in den 1960er

Jahren in seinem Buch ,Human Capital” eine umfassende Analyse zur 6konomisch orientierten
Humankapitaltheorie vorlegt (vgl. Krais 1983).
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Aufwendungen, wie flr Lehrmittel und Lehrpersonal, auch indirekte Kosten wie
beispielsweise der Lohn, der dem Individuum wahrend der Ausbildungszeit ent-
gangen ist. Die empirische Ermittlung von Kosten, die beim Aufbau von Human-
kapital entstehen, ist duBerst schwierig zu erheben. Auch hier gehen die &ko-
nomisch orientierten Theorien von einer relativ einfachen Formel aus: die Ertrage
von Investitionen in das Humankapital spiegeln sich ausschlieBlich in den im
Laufe des Lebens realisierten Lohnen wider. Dieses beruht auf der Annahme,
dass mit einem hoheren Ausbildungsniveau eine hohere Arbeitsproduktivitat
einhergeht, welche mit der Zahlung von hoheren Lohnen honoriert wird. Das
Modell rekurriert auf die neoklassischen Ansatze des Utilitarismus, dass vom
Konstrukt des vollkommenen Marktes ausgeht (vgl. Kapitel 2.3.1), in dem ein
uneingeschrankter Wettbewerb herrscht und alle Marktteilnehmer den gleichen
Zugang zu Informationen besitzen sowie Angebot und Nachfrage Uber die
Preismechanismen des Marktes reguliert werden. Im Zusammenhang mit Hu-
mankapital ist dies zu interpretieren, als ein Anbieten von Fahigkeiten in einem
vollkommenen Arbeitsmarkt, auf dem das Humankapital so lange gekauft wird,
bis der Grenznutzen des Humankapitals den Grenzkosten des Marktes ent-
spricht (vgl. Doré/Clar 1997, S. 162).

Nicht nur an diesem Punkt werden die Grenzen der 6konomisch orientierten
Humankapitaltheorie deutlich. Zunachst ist die Existenz vollkommener Arbeits-
markte als realitdtsfern zu bezeichnen und schrankt die Aussagefahigkeit des
Konstruktes ein. Humankapital ist in der Regel nicht beliebig mobil und nicht auf
andere Individuen Ubertragbar. Die Investition in Humankapital findet Ublicher-
weise in staatlich regulierten Bildungsmarkten statt und zu einer Zeit, in der tber
Angebot und Nachfrage von Qualifikationen zum Augenblick des Markteintritts
wenig bekannt ist. Nicht zuletzt werden die Léhne weniger durch den Markt als
durch Macht, Hierarchien oder tarifliche Bestimmungen reguliert und kénnen
nicht ausschlieBlich auf die Arbeitsproduktivitat des Individuums bezogen wer-
den (vgl. ebd.).

Der Ansatz der Humankapitaltheorie und der Ansatz BOURDIEUS, der drei Kapital-
formen, namlich 6konomisches, kulturelles und soziales Kapital unterscheidet,
weisen Gemeinsamkeiten hinsichtlich der Annahme auf, dass materielle Ertrage
und Investitionen in nicht materielle Objekte 6konomisch verwertbar sind. Bei-
den Ansdtzen gemein ist darlber hinaus, dass Bildungskapital im Individuum
verkorpert sein muss, um individuell nutzbar zu sein und dass die Investition in
Schulbildung eine Investition in kulturelles Kapital bedingt. Unterschiede hinge-
gen bestehen darin, dass BOURDIEU die Koppelung von Bildungsinvestition, Pro-
duktivitat des Beschaftigten und seinem Einkommen ausdriicklich nicht herstellt.
Entscheidend fiir die Investition in Bildung sind in BOURDIEUS Sinne nicht die dar-
Uber vermittelte Qualifikation und Produktivitat, entscheidend sei vielmehr der
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JTitel”, den das Bildungssystem vergibt und dessen Wert auf dem Markt hono-
riert wird (vgl. Krais 1983, S. 212). Damit er6ffnet BOURDIEU ein Analysekonzept
zur Begriindung von sozialer Ungleichheit aufgrund unterschiedlicher Zugdnge
zum Bildungssystem, das eng korrespondiert mit dem Zugang zu 6konomi-
schem, kulturellem und sozialem Kapital. Die Humankapitaltheorie hingegen
geht von gleichen Zugangschancen aus und blendet damit Differenzen und
Ungleichheiten in den Einkommen aus, die sich auf Faktoren wie Rasse, Ge-
schlecht und Ethnizitat beziehen (vgl. ebd., S. 204).

Allerdings werden auch in BOURDIEUS Analysekonzept zur Herausbildung von
Okonomischem, kulturellem und sozialem Kapital die empirischen Entwicklungen
des Geschlechterverhaltnisses nur unzureichend thematisiert und im komplexen
Wechselspiel von sozialer Ungleichheit und Geschlecht systematisiert (vgl. Friese
2007b). Hingegen kann nach FRIESE anhand der Analyse der historischen Ent-
wicklung von weiblicher Arbeit und Bildung die Transformation des 6konomi-
schen, kulturellen und sozialen Kapitals an den Schnittstellen von Lebenswelt
und Beruf belegt werden. Gezeigt wird dies am Beispiel der personenbezogenen
Dienstleistungsberufe und an weiblich besetzten Tatigkeitsfeldern, an denen die
Strukturen sozialer Ungleichheit gewachsen sind und im Zuge der Globalisierung
trotz einer Ausweitung dieses Sektors weiter fort bestehen. Hier kann eine Ver-
bindung zwischen Geschlecht, Okonomie und Benachteiligung abgebildet wer-
den, die sich im Zugang von benachteiligten Zielgruppen wie jungen Mdattern in
das duale Ausbildungssystem ausdrickt.

Gezeigt wurde, dass die Theorien zu Bildung von sozialem Kapital und Human-
kapital differenzierte Zugange aufweisen. Die ausschlieBlich 6konomische Zu-
gangsweise der Humankapitaltheorie greift dabei recht kurz und ist nur ein
unzureichender Erkldrungsansatz zur Investition von Unternehmen in Humanka-
pital zur Beférderung des Unternehmenserfolgs. Weitreichender ist hingegen
das Konzept BOURDIEUS, der neben dem okonomischen Kapital zwei weitere
Kapitalformen identifiziert, die in einem engen Wirkungsgeflige stehen. Nach
HABISCH (2003) handeln auch Organisationen als Ganzes nach sozialen und ge-
sellschaftlichen Regeln, die sich in der Bildung von sozialem und kulturellen Kapi-
tal spiegeln und nicht verklrzt unter dem Begriff Netzwerkbildung zu fassen
sind.

Exkludiert werden in den dargestellten Theoriebildungen Erklarungsansatze zur
sozialen Ungleichheit entlang der Kategorien Rasse, Geschlecht und Ethnizitat.
Unbertiicksichtigt bleibt dabei, dass Frauen nicht nur in einer historischen Per-
spektive einen ungleich schlechteren Zugang in die konomisch orientierte Ar-
beitswelt haben durch ihre Platzanweisung im privaten Arbeitsbereich, der zwar
Okonomische Charakterziige tragt, aber nicht als solcher im gesellschaftlichen
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Leben anerkannt wird (vgl. ebd.). Bedingt durch Exklusionsmechanismen von
Frauen aus der 6konomisch orientierten Arbeitswelt, insbesondere wenn Frauen
einer Doppelorientierung von Familie und Beruf folgen, wurden bislang auf der
wirtschaftstheoretischen Ebene nur unzureichende Konzepte entwickelt, die im
Rahmen von Humankapitalbildung explizit Frauen berlicksichtigen. Im Gegenteil,
die Ausweitung BECKERS (1993) okonomischen Ansatzes zur Erklarung des
menschlichen Verhaltens auf alle Lebensbereiche weist Frauen aufgrund ihrer
durch die Natur vorgegeben Fahigkeit Kinder zu gebaren, explizit den Platz in
der Familie zu (vgl. Becker 1993, S. 251), was in der feministischen Kritik unter
der Formel ,Arbeit aus Liebe — Liebe als Arbeit” (Bock/Duden 1977) gefasst
wird. DarUber hinaus erwachse nach BECKER in einer Partnerschaft bzw. Ehe der
groBtmdgliche Nutzen aus einer geschlechtspezifischen Spezialisierung. Der
Verzicht von Frauen auf Erwerbsarbeit wird zum subjektiven Kalkll innerhalb der
Familie, bei dem der subjektive Nutzen der Frau gewahrt ist. Die Zuordnung der
Geschlechter in &ffentliche und private Okonomiebereiche rekurriert BECKER
nicht auf gesellschaftliche Zwange, sondern ausschlieBlich auf die individuelle
Entscheidung. Der Nutzen von reproduktionsbezogener Arbeit fir die Frau wird
dabei als Altruismus oder Egoismus gefasst und damit systematisch aus der
6konomischen Theoriebildung ausgeblendet.

Mit der Pluralisierung von Lebenswelten sowie mit der Entgrenzung von Beruf
und Familie (vgl. Kapitel 2.1.6) minden Frauen verstarkt in die ékonomisch ori-
entierte Arbeitswelt und damit in Unternehmen ein. Nicht nur aufgrund der
quantitativen Entwicklungen, sondern auch aufgrund der Besetzung qualitativ
hochwertiger Arbeitsplatze durch Frauen sind Unternehmen gezwungen, sich
mit der Herausbildung von Konzeptionen im Bereich der Frauenpolitik zu befas-
sen, und damit im Sinne der 6konomisch orientierten Humankapitaltheorie zu
fordern. Ausdruck finden diese in Konzepten zu Corporate Social Responsibility
und Diversity Management, die im Folgenden ausgefihrt werden.

Corporate Social Responsibility

Das Modell des Corporate Social Responsibility (vgl. Schneider 2004, S. 22)
nimmt die Diskussion um burgergesellschaftliches Engagement von Unterneh-
men in einer erweiterten Perspektive auf und versucht unmittelbar unternehme-
rische Verantwortung nachzuzeichnen. Zur Verdeutlichung dieses Konzepts
kann der integrierte Ansatz von CARROLL herangezogen werden. CARROLL konzi-
piert in seinem Modell - in Form einer geschichteten Pyramide - die Verpflich-
tung, Uberschiisse zu erzielen als Basis, auf welcher wiederum die Verpflichtung
aufbaut, der Rechtsordnung zu folgen (vgl. Abbildung 3).
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Legal

Economic

Abbildung 3. Darstellung des Pyramidenmodells
Quelle: Carroll nach Schneider 2004, S. 22

Auf der ersten Ebene des Stufenmodells nach CARROLL befindet sich die Stufe
der Wirtschaftsékonomie, die von der Gesellschaft als erforderlich angesehen
und daher geduldet oder in Kauf genommen wird. HOMANN (2004) fasst die
Gegensatze, die auf dieser Ebene zu tUberwinden waren, in den unlberwindba-
ren Dualismus von Okonomie und Moral. Dieser Dualismus wird in CARROLLS
Modell nicht vorausgesetzt, sondern bezieht sich auf eine monistische Perspekti-
ve. Eine 6konomische Basis, die gesellschaftlich geduldet wird, ist also nach
diesem Modell legitim. Dennoch argumentiert SCHNEIDER (2004, S. 5), dass auch
diese einseitige Sichtweise als fragwirdig einzuschatzen ist. Negative Folgen,
wie beispielsweise Umweltzerstdrung oder die Zunahme von Armut, konnen auf
dieser Stufe durch Unternehmensentscheidungen herbeigefiihrt werden. Bei
einer rein 6konomischen Betrachtungsweise ist davon auszugehen, dass zu-
nachst Schaden und Probleme verursacht werden, fir die dann auf einer hohe-
ren Stufe Losungen gefunden werden missen.

Die zweite Ebene in CARROLLS Modell ist ebenfalls durch die Gesellschaft legiti-
miert. Doch auch hier mussen, ahnlich wie bei der Stufe zuvor, Gesetze formu-
liert, interpretiert und vollzogen werden. Diese lassen den einzelnen Unterneh-
men aber auch Spielrdume offen, zum Teil sind Unternehmen in den Prozess der
Gesetzgebung eingebunden und gestalten diese nach ihren eigenen Vorstellun-
gen und Interessen mit. Des Weiteren muss die Rechtssprechung Liicken offen
lassen, die dann durch ethisch begriindete Verhaltensnormen zu fllen sind.
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Auf der dritten Stufe erwartet die Gesellschaft von den Akteuren ethisch ver-
antwortungsvolles Handeln. Jedoch erscheint auch diese Stufe als eher
schwammig, da Gesellschaften unterschiedlich gestaltet sind und von unter-
schiedlichen Wandlungsprozessen determiniert werden. Dieses betrifft glei-
chermaBen ethische und moralische Gesichtspunkte (vgl. Klages 1985, 1993).
Zur Klarung dieser Stufe musste Bezug auf unterschiedliche ethische Modelle
genommen werden, um ethische Verantwortung formulierbar und diskutierbar
zu machen. SCHNEIDER (2004) weist in diesem Zusammenhang darauf hin, dass
auch eine theoretische Einbindung auf dieser Stufe keine klare Losung fur die
Problematik bewirken kann.

Die vierte und letzte Stufe in CARROLLS Modell ist die der philanthropischen Ei-
genverantwortung, die von der Gesellschaft als erwlinschtes Verhalten angese-
hen wird, wie beispielsweise karitative Tatigkeiten oder Bildungssponsoring.

Die philanthropische Eigenverantwortung ist die klassische Ebene, auf der Kon-
zepte von Corporate Citizenship ansetzen. Das Unternehmen als moralisch und
ethisch handelnder Birger engagiert sich in gesellschaftlichen Bereichen, die
nicht klassisch zu den Geschaftsfeldern des am Markt agierenden Unterneh-
mens gehoren. Im Folgenden werden die philanthropischen Ansatze in der Un-
ternehmensethik untersucht und auf die Felder der beruflichen Bildung - und
insbesondere in Bezug auf die Benachteiligtenforderung - sowie der Familien-
und Frauenpolitik angewendet.

Philanthropie und Corporate Citizenship

Der Begriff der Philanthropie kommt aus dem griechischen und bedeutet Men-
schenfreundlichkeit. Bereits im 18. und 19. Jahrhundert nimmt der Philanthropi-
nismus, ausgehend von J.B. BASEDOW (1724-1790) und J. H. CAMPE (1746-1818),
einen groBen Einfluss auf die Entwicklung von padagogischen Theorien und auf
das Schulwesen. Die Philanthropen streben durch ihre Erziehungsmethoden den
religios aufgeklarten, sittlich und wirtschaftlich verntinftigen Menschen an. Al-
ternativ zur lateinischen Schulgelehrsamkeit entwickeln die Vertreter dieser pa-
dagogischen Richtung utilitaristische Erziehungs- und Bildungsmethoden, mit
dem Ziel der Herausbildung von brauchbaren Menschen fir die wirtschaftliche
und gesellschaftliche Welt (vgl. Kapitel 2.3.1). Kritisch zu hinterfragen ist, ob die
Vertreter des Philanthropinismus nicht unter dem Deckmantel der Heranbildung
des aufgeklarten Menschen padagogische Konstrukte veruntreuten, mit dem
Ziel, den Menschen auf die wirtschaftliche Brauchbarkeit und somit auf die Her-
anbildung eines ,,homo oeconomicus” zu beschrankten (vgl. Gudjons 1995).
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Unternehmen, die sich als ,guter Staatsblrger” flir wohltatige Zwecke engagie-
ren, betonen insbesondere die Kostenseite des gesellschaftlichen Engagements
und die finanzielle Belastung, die das Unternehmen auf sich nimmt. Eine Ver-
knupfung mit den spezifischen Unternehmenszielen findet jedoch nicht statt,
gleichzeitig kann aber das Engagement fir das Unternehmen wirtschaftliche
Vorteile bringen (vgl. Habisch 2003, S. 53). Das Unternehmen versucht mit sei-
nem Engagement so genannte Win-Win-Situationen herzustellen, denn gerade
im wechselseitigen Vorteil von Unternehmen, Unternehmenspartnern und ge-
sellschaftlichem Umfeld liegt das eigentliche Potenzial von Corporate Citizens-
hip-Projekten.

Engagieren sich Unternehmen heute im Rahmen von Corporate Citizenship-
Projekten sehen sie sich einer ahnlichen Kritik ausgesetzt wie die Padagogen im
19. Jahrhundert. Es ist zu hinterfragen, ob das Unternehmen sein Engagement
als ,guter Staatsblrger” aus Griinden der Menschenfreundlichkeit initiiert, oder
ob nicht doch die Gewinnmaximierung im Vordergrund steht. Die Beweggriinde
flr ein philanthropisch orientiertes Engagement von Unternehmen kann an
dieser Stelle nicht abschlieBend geklart werden. Allerdings ist fest zu halten,
dass bei einem gesellschaftlichen Engagement eine Win-Win-Situation herge-
stellt wird. Das Unternehmen profitiert also in gleicher Weise von den Projekten
wie die Zielgruppe des Engagements und kann somit nicht als reine Philanthro-
pie bezeichnet werden.

Das Engagement im gesellschaftlichen Umfeld beférdert die Bildung von Netz-
werken und von sozialem Kapital in der Region, in der das Unternehmen agiert,
unabhangig von den eigentlichen Zielen des Blrgers oder der Birgerin: ,Sie
investieren in jedem Fall immer auch in soziales Kapital und erbringen damit
,unbewusst’ einen Beitrag flr die wirtschaftliche und administrative Leistungsfa-
higkeit ihrer Region” (ebd., S.55). Die Philanthropie im burgergesellschaftlichem
Engagement von Unternehmen zielt nicht darauf, Licken im gesellschaftlichen
System zu schlieBen oder gar fehlende Hauptamtliche in bestimmten Bereichen
zu ersetzen. Vielmehr versteht sich das Unternehmen in seinem Engagement als
AnstoBBgeber oder als Weiterentwickler des gesellschaftlichen Institutionen-
systems. Die Aktivitaten sind meist zeitlich begrenzt, weisen einen flankierenden
Charakter auf und leisten damit einen Beitrag, gemeinsam mit den in der Region
agierenden Menschen eine Weiterentwicklung des Gemeinwesens zu befordern.

In einer europdischen Perspektive kdnnen MaBnahmen im Zusammenhang mit
Corporate Citizenship auch an unterschiedlichen Auditierungssystemen ausge-
richtet werden. Prominent sind aktuell dabei Themen, wie beispielsweise Diversi-
ty-Management-Programme und deren Wirkung bei der Umsetzung in den Un-
ternehmen sowie deren Wirkung auf die Kooperationsbeziehungen in der
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Region. Ausgerichtet sind diese MaBnahmen vordergriindig an unternehmensin-
ternen Verhaltensweisen, dennoch kdnnen solche Initiativen das externe Enga-
gement eines Unternehmens erleichtern. Es zeigt sich, dass dem Corporate Citi-
zenship als reine Philanthropie eine Grenze gesetzt ist. Ein am Markt agierendes
Unternehmen kann seine Interessen nicht ausschlieBlich am Gemeinwohl aus-
richten, dies wird besonders deutlich, wenn kleine und mittlere Betriebe sich
burgergesellschaftlich engagieren, da die reine Philanthropie ein Luxusgut dar-
stellen wirde, das sich lediglich Unternehmen in einem positiven wirtschaftli-
chen Umfeld erlauben koénnen. Erfahrungen von Unternehmen mit Program-
men, die am burgergesellschaftlichen Engagement orientiert sind, kénnen
jedoch nicht bestatigen, dass die Projekte keine Rickkoppelung auf das Unter-
nehmen hatten. Vielmehr arbeiten die Unternehmen bei der Bewertung der
Programme die vielfaltigen Vorteile auch im Hinblick auf die Wettbewerbspositi-
on am Markt und in der Region heraus. In der Institutionendkonomik wird dies
als die ,Logik der Selbstbindung” (ebd., S. 61) bezeichnet. Situativ kdnnen ge-
wisse Aktivitaten eine Einschrankung der Freiheit bedeuten, Selbstbildung kann
aber die Moglichkeit eréffnen, den individuellen Freiheitsraum zu erweitern.
Dabei stellen Regeln der sozialen Ordnung eine kollektive Selbstbindung dar.

Vor diesem Hintergrund entwickelt HABISCH eine Definition von Corporate Citi-
zenship: ,(...) Als unternehmerisches Biirgerengagement (Corporate Citizenship)
bezeichnet man Aktivitaten, mit deren Hilfe Unternehmen selbst in ihr gesell-
schaftliches Umfeld investieren und ordnungspolitische Mitverantwortung Uber-
nehmen. Sie helfen mit, Strukturen bereichsibergreifender Zusammenarbeit
und soziales Kapital aufzubauen, um zusammen mit Partnern aus anderen ge-
sellschaftlichen Bereichen (Bildungs-, Sozial- und Kultureinrichtungen, Birgerini-
tiativen und NGOs, Verbanden, Politik und anderen Unternehmen etc.) konkrete
Probleme ihres Gemeinwesens zu 16sen. In diesem Prozess bringen sie nicht nur
Geld, sondern alle ihre Ressourcen - also Mitarbeiterengagement, fachliches
Know-how und Organisationskompetenz, Informationen etc. — ein” (ebd., S.
58). Wenn eine solche Definition zugrunde liegt, wird deutlich, dass Corporate
Citizenship neue Kompetenzanforderungen an Unternehmen stellt. In der be-
reichslibergreifenden Zusammenarbeit aller Partner sind neue Formen der
Kommunikation und Interaktion gefordert, da dhnlich wie in der Spieltheorie®”
(vgl. Homan/Litge 2004), das Handlungsergebnis nicht mehr ausschlieBlich vom
eigenen Handeln, sondern vom Handeln der Interakteure abhangig ist.

* Die Spieltheorie ist eine Entscheidungstheorie, die Situationen untersucht, in denen das Ergebnis

nicht von einem Entscheider allein bestimmt werden kann, sondern nur von mehreren Entschei-
dern gemeinsam. Die Theorie wurde entwickelt zur mathematischen Analyse von Konflikten
(vgl. Rieck 2006).
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Kriterien fur ein Engagement im Sinne von Corporate Citizenship

Es erscheint schwer, fur gesellschaftliches Engagement eine Rangfolge von Kri-
terien festzulegen, in denen gesellschaftliches Engagement von Unternehmen
zu bewerten ist, insbesondere vor dem Hintergrund wertepluraler Gesellschaf-
ten. Dennoch kdnnen in der internationalen Diskussion vier Kriterien ausge-
macht werden, die die Qualitat eines Projekts im Rahmen von Corporate Citi-
zenship beférdern. Diese sind Zusammenarbeit, Dauerhaftigkeit, Wirkung und
Kompetenz (vgl. Habisch 2003, S. 92).

Ein Unternehmen setzt Projekte im Rahmen von Corporate Citizenship selten
alleine um. Dies ware auch insbesondere vor dem Hintergrund der hoch speziali-
sierten und arbeitsteiligen Arbeitswelt kaum zu realisieren. Die Zusammenarbeit
der beteiligten Partner in der Region ist dabei eine Voraussetzung zur Bildung
von Netzwerken und sozialem Kapital. Die Zusammenarbeit der Partner lasst
verschiedene Kompetenzprofile zusammenkommen und bringt in der Projektar-
beit neue Ideen und Aspekte hervor, die bei der Planung zunachst nicht im Fo-
kus standen. Hinzu kommt, dass durch die oft interdisziplindre Zusammenarbeit
die AuBenwirkung des Projekts steigt. Die Identifikation mit der Arbeit in der
Bevolkerung erhoht sich, wenn das Unternehmen ein Partner von mehreren
Akteuren und das Engagement des Unternehmens nur ein begrenztes ist. Un-
ternehmensintern gilt dies in gleicher Weise. Projekte, die von der Unterneh-
mensleitung geplant und mit der Unterstltzung einer Medienagentur umge-
setzt werden, haben auch innerhalb des Unternehmens selten den Rickhalt, das
Engagement bleibt den Mitarbeiten fern. Projekte mit einer hohen Mitarbeite-
rinnen- und Mitarbeiterbeteiligung hingegen werden schneller angenommen
und finden ihren Niederschlag in der Unternehmenskultur und Alltagspraxis. Im
Bereich der beruflichen Bildung und in der Benachteiligtenforderung kann eine
Zusammenarbeit zwischen Unternehmen und freien Bildungstragern den Erfolg
der Qualifizierung oder Ausbildung befordern. Gleichzeitig werden Synergieef-
fekte genutzt, da die beteiligten Partner ihr spezifisches Know-how einbringen.

Projekte im Rahmen von Corporate Citizenship sind langfristig angelegte Projek-
te, auch um Reputation und politische Effekte zu erzielen. Darlber hinaus ist es
ein Kennzeichen nachhaltigen Wirtschaftens, das als normatives Kriterium in der
gegenwartigen Situation von besonderer Bedeutung ist. Die Investition in sozia-
les Kapital dient als offentlichkeitswirksame Selbstbindung. Nur wer glaubwr-
dig das Engagement in der Region implementiert, kann seine Seriositdt gegen-
Uber Politikern, Verwaltungsverantwortlichen, Blrgerinitiativen etc. unter Beweis
stellen. Die langfristige Implementierung eines Frauenforderkonzepts oder das
langfristige Engagement von Unternehmen bei der Ausbildung von benachteilig-
ten Gruppen sind MaBnahmen, die in einer Region zu einer Steigerung des
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Images beitragen kdnnen. Voraussetzung hierflr ist die standige Prasenz des
Unternehmens und seiner Projekte in der Region und die Bekanntmachung Gber
eine gezielte Offentlichkeitsarbeit.

Eine zentrale Frage aller MaBnahmen im Rahmen von burgergesellschaftlichem
Engagement ist die Wirksamkeit, also die positive Riickwirkung zur Herstellung
von so genannten Win-Win-Situationen fir alle beteiligten Partnerinnen und
Partner. Als ein Qualitatskriterium kann ein konkreter Probleml|dsebeitrag gelten,
der die gesellschaftliche Entwicklung in der Region férdert. Resultate von Corpo-
rate Citizenship Projekten sind keine unprofessionell erarbeiteten Produkte, die
auch auf dem freien Markt ,eingekauft” werden kdnnten, sondern sie produzie-
ren einen ,Uberschuss”, ,der auf die Weiterentwicklung des Gemeinwesens,
also der Rahmenbedingungen am Wirtschafts- und Lebensstandort zielen” (ebd.,
S. 95). Dabei steht insbesondere der Aspekt der birgergesellschaftlichen Mit-
verantwortung im Vordergrund des Engagements des Unternehmens. Eine Ver-
ankerung eines Projekts ist daher nur sinnvoll, wenn es regional begrenzt ist.
Strukturelle und personliche Problemlésungsvorschlage vor Ort werden von dem
Unternehmen in Zusammenarbeit mit weiteren Akteuren erarbeitet und ange-
stoBen. Beispielsweise macht die Bereitstellung von weiteren Ausbildungsplat-
zen Uber den eigentlichen Bedarf hinaus nur Sinn, wenn in der Region Ausbil-
dungsplatze knapp sind. Ist der Bedarf bereits gedeckt, kann das Unternehmen
durch eine solche MaBnahme nicht zur regionalen Problemldsung beitragen.
Bedeutend ist dies fir GroBunternehmen, die Deutschlandweit oder weltweit
agieren. Eine Ubertragung eines Konzepts von Standort zu Standort muss daher
genau geprift und strukturell angepasst werden.

Das bulrgergesellschaftliche Engagement sollte eine gewisse Nahe zu den Kern-
kompetenzen des Unternehmens insgesamt besitzen. Es kann dann zu einer
Losung fur gesellschaftliche Probleme am Standort beitragen, die nicht beliebig
reproduzierbar ist. Daneben sollte auch der Faktor der Effizienz, also einer posi-
tiven Kosten-Nutzen-Relation, nicht aus den Augen verloren werden: ,Das be-
deutet, dass ein Unternehmen primar in solchen Zusammenhangen und Prob-
lemsituationen tatig werden sollte, in denen es entweder von seiner Branche
bzw. seinem Produkt- und Dienstleistungsspektrum oder von dem Kompetenz-
profil seiner Mitarbeiter oder seinem Informations- und Ressourcen-Potenzial her
besonders qualifiziert erscheint” (ebd., S. 95). Das Kriterium der Kompetenz ist
auch im birgergesellschaftlichen Engagement insgesamt von Bedeutung. Men-
schen engagieren sich in erster Linie in solchen Bereichen, in denen sie einen
unmittelbaren Bezug zu ihrer Lebenswelt herstellen kdnnen. Beispielsweise en-
gagieren sich Eltern in einer schulischen Elternvertretung, weil sie einen direkten
Einfluss auf die schulische Arbeit nehmen wollen, oder Menschen engagieren
sich bei der Integration von Behinderten, weil sie evtl. selbst eine Behinderung
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haben oder ein Familienmitglied davon betroffen ist. Die aktiven Menschen
bringen in das birgergesellschaftliche Engagement nicht nur eine spezifische
Motivation ein, sondern auch ihre Fahigkeiten und Spezialkenntnisse in diesem
speziellem Bereich. Organisationen, die ein birgergesellschaftliches Engagement
anstreben sind daher angehalten zu prifen, inwieweit das Engagement in die
Unternehmenskultur zu integrieren ist oder ob das Projekt mit der Unterneh-
menskultur in einem Widerspruch steht. Ist dies der Fall, kann auch die regionale
Reputation nicht erreicht werden, denn das Unternehmen macht sich dadurch
unglaubwiirdig. In der Literatur sind keine Hinweise zu finden, in welchem Zu-
sammenhang Corporate Citizenship mit der Unternehmenskultur steht und ob
bei einem langfristigen Engagement als ,guter Staatsblrger” dieses Teil der
Unternehmenskultur und des Leitbildes wird®. Im Verlauf dieser Arbeit wird auf
diesen Aspekt im Zusammenhang mit der Ausbildung von jungen Mdttern ein-
gegangen und geprift, inwieweit Ausbildung und familienpolitische MaBnah-
men in der Unternehmenskultur verankert sind (vgl. Kapitel 3.2.3).

Gezeigt wurde, dass die Konzepte des Corporate Citizenship aus der Tradition
der Wirtschaftsethik entwickelt wurden und gezielt auf das Engagement von
Unternehmen als gesellschaftlicher Akteur in der Region abzielen. Ein besonde-
res Augenmerk liegt dabei auf einer regionalen Vernetzung, die analog zum
Aufbau von sozialem Kapital von Subjekten auch durch Unternehmen erfolgen
kann. Bei der Realisierung von Corporate Citizenship-Projekten bringt sich das
Unternehmen mit all seinen Kompetenzen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
ein. Gleichzeitig ist das Engagement darauf ausgerichtet, dass sich eine Ge-
winnmaximierung fur das Unternehmen ergibt. Projekte kdnnen so angelegt
werden, dass sich das Humankapital der Unternehmung insgesamt erhoht, also
speziell in die Qualifizierung, Ausbildung und Weiterbildung von Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern investiert wird. Um die Humanressourcen von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiterin im Sinne eines Corporate Citizenship-Engagements zu
erweitern eigenen sich insbesondere Projekte im Bereich der beruflichen Bildung
und im Bereich der Familienpolitik. Dies wird im Folgenden ausgefihrt.

2.3.3  Berufliche Bildung und Corporate Citizenship

Im Bereich der beruflichen Bildung ist bulrgergesellschaftliches Engagement
traditionell ein fester Bestandteil von ansassigen, ausbildenden Unternehmen in
der Region. Zum Beispiel sind Ausbilderinnen und Ausbilder ehrenamtliche Mit-
glieder von Prifungskommissionen, ohne die das duale Ausbildungssystem in

Verwiesen wird lediglich darauf, dass Corporate Citizenship als ein Instrument genutzt werden
kann, nach einer Fusion zweier Unternehmen die unterschiedliche Unternehmenskulturen zu-
sammen zu fihren (vgl. Habisch 2003, S. 69).
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Deutschland, mit seiner charakteristischen Verschrankung von Ausbildungsbe-
trieb und Berufsschule, nicht realisierbar ware. Gleichzeitig erweitern die Unter-
nehmen mit der freiwilligen Tatigkeit das personliche und unternehmerische
soziale Kapital. Durch die enge Zusammenarbeit zwischen unterschiedlichen
Akteuren der beruflichen Bildung wie die zustdndigen Stellen/Kammern, Berufs-
schulen und weiteren Unternehmen, werden Kontakte geknlpft, die dem Un-
ternehmen und auch den Personen in weiteren Bereichen wertvoll sein kdnnen.

Wirtschaftsunternehmen haben ein hohes Interesse an der nachwachsenden
Generation, zum einen als Kunden, aber auch als qualifizierte Arbeitskrdfte von
morgen. Im Sinne der ékonomisch orientierten Humankapitaltheorie investieren
Unternehmen in formale und non-formale Bildungsabschlisse von Jugendlichen
mittels einer qualifizierten Berufsausbildung. Dies birgt zweierlei Vorteile fir den
Unternehmer: Zum einen wird der eigene Fachkraftebedarf der Unternehmung
gesichert sowie die Investition lohnenswert, durch die Bindung der zukinftigen
Mitarbeiterin oder des zuklnftigen Mitarbeiters an das Unternehmen. Zum an-
deren erhdht sich die Kaufkraft der Region insgesamt, wenn gut ausgebildete
Fachkrafte dem Arbeitsmarkt zur Verflgung stehen. Durch den qualifizierten
Bildungsabschluss kénnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer einen héheren
Preis am Arbeitsmarkt erzielen, so dass das Vermdgen insgesamt wachst und
sich die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen mehr leisten konnen. Fir den
Einzelnen bedeutet die Erlangung eines hoheren Bildungsabschlusses die Mdog-
lichkeit, das personliche kulturelle und soziale Kapital zu maximieren durch die
Teilhabe an gesellschaftlichen Prozessen und durch die Beteiligung am Erwerbs-
leben insgesamt. Im Kontext von Corporate Citizenship in der beruflichen Bil-
dung wird durch das Engagement des Unternehmens eine Win-Win-Situation
zwischen Auszubildenden, Unternehmen, Region und Politik hergestellt.

Burgergesellschaftliches Engagement im Bereich von Schule und Ausbildung ist
darlber hinaus mit einer betrachtlichen Reputationssteigerung des ausbildenden
Unternehmens verbunden, denn insbesondere Kunden erkennen das Engage-
ment in diesen Bereichen hoch an und unterstitzen die Unternehmen in ihrem
Engagement. Neben den klassischen Handlungsfelder treten dabei auch Projekte
im Bereich der Gewaltvermeidung, Toleranz, Widerstand gegen Fremdenfeind-
lichkeit und Demokratieerziehung in den Fokus von Unternehmen, mit denen sie
zu einer ,Werteerziehung nachfolgender Generationen” beitragen (vgl. Habisch
2003, S. 99).

Die beiden Spitzenverbande der deutschen Wirtschaft, die Bundesvereinigung
der Deutschen Arbeitgeberverbdnde (BDA) und der Bundesverband der Deut-
schen Industrie (BDI) haben in einer gemeinsamen Initiative ein Internetportal
gegriindet, das Corporate Social Responsibility Germany (CSR): Das Internetpor-
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tal informiert Gber Unternehmen, die gesellschaftliche Verantwortung tragen,
sowie Uber spezifische Projekte und MaBnahmen. Insbesondere kleine und mitt-
lere Unternehmen sind dazu angehalten, sich im Bereich von Corporate Citi-
zenship zu engagieren. Das Portal bietet Informationen zu den unterschiedlichen
Bereichen, in denen sich deutsche Unternehmen engagieren. Darin sind auch
explizit die Bereiche Schule und Ausbildung aufgenommen worden. Begrindet
wird ein Engagement mit der Nachwuchssicherung der Unternehmen, die auch
Uber ihren tatsachlichen Bedarf ausbilden, um die Wettbewerbsfahigkeit zu
erhalten. Dazu zahlt neben Information Uber die unterschiedlichen Berufsfelder
auch eine gezielte Unterstiitzung der Berufsvorbereitung und der Berufsorientie-
rung in Kooperation mit Schulen und Tragern dieser MaBnahmen.

Erwadhnt wird in diesem Zusammenhang auch der im Jahre 2004 zwischen Bun-
desregierung und Wirtschaft geschlossene ,Nationale Pakt fir Ausbildung und
Fachkraftenachwuchs in Deutschland”. Ziel dieses Pakts ist es, die betriebliche
Ausbildungsplatzsituation in Deutschland zu erhéhen und insbesondere Jugend-
lichen mit eingeschrankten Vermittlungschancen Perspektiven fir den Einstieg in
die betriebliche Ausbildung und damit in das Berufsleben zu geben. Insbesonde-
re das Ubergangsmanagement an der ersten Schwelle, beim Ubergang von der
Schule in das Berufsleben, steht dabei im Fokus des Interesses. Neben MafRnah-
men zur Optimierung des Vermittlungsprozesses sieht sich die Wirtschaft in der
Pflicht, gesellschaftliche Verantwortung gegeniber Jugendlichen wahrzuneh-
men. Dabei wird die Freiwilligkeit betont, denn so genannte ,Zwangsinstrumen-
te” - also beispielsweise eine gesetzlich verankerte Ausbildungsplatzabgabe —
kdnne die Verbesserung des betrieblichen Ausbildungsplatzangebots nicht stei-
gern (vgl. CSR Germany 2006). Defizite bei der Vermittlung werden dabei in den
Bereichen der Ausbildungsfahigkeit von Jugendlichen identifiziert, vielfach blie-
ben Ausbildungsplatze unbesetzt aufgrund der mangelnden Passung zwischen
Auszubildenden und Betrieben. Gefordert wird von dem Portal daher eine Ver-
besserung der schulischen Grundbildung der Jugendlichen. Zur Unterstitzung
werden Corporate Social Resonsibility Projekte von Unternehmen auch in Schu-
len durchgefiihrt. Diese setzen bei praxisbezogenen Berufsorientierungen sowie
der Forderung von unternehmerischem Denken und Handeln und der Verbesse-
rung der 6konomischen Bildung an. Die Grindung eines Netzwerks von der
Bundesarbeitsgemeinschaft Schule-Wirtschaft soll die Zusammenarbeit von
Schulen und Wirtschaft intensivieren, um aktiv das Ubergangsmanagement
gestalten zu konnen (vgl. ebd.).

Die dargestellten Initiativen zeigen, dass Corporate Citizenship im Bereich Bil-
dung und Ausbildung ein breites Spektrum einnimmt und neben der Schaffung
von betrieblichen Ausbildungsplatzen insbesondere die Férderung von benach-
teiligten Jugendlichen fokussiert. Eine Zusammenarbeit findet auf mehreren
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Ebenen statt. Zum einen in der Bildung von Netzwerken zwischen Schule und
Wirtschaft zur Verbesserung des Ubergangsmanagements, zum anderen in der
Kooperation mit Tragern von Berufsorientierung und Berufsvorbereitung zur
Integration von benachteiligten Jugendlichen in das Ausbildungssystem und
zum dritten in der Schaffung von betrieblichen Ausbildungsplatzen.

Trotz des hohen Engagements einzelner Unternehmen und der Absichtserkla-
rung von Wirtschaftsverbanden und Kammern, mehr Ausbildungsplatze zur
Verfligung zu stellen, ist auch im Ausbildungsjahr 2005/06 eine hohe rechneri-
sche Liucke zwischen Bewerberinnen und Bewerbern und Ausbildungsplatzan-
gebot festzustellen. In den alten Landern waren zum 30. September 2005 noch
29.746 unvermittelte Bewerber und Bewerberinnen registriert (+69 oder
+0,2%), der Anteil junger Frauen lag bei 45,7%. Diesen Jugendlichen standen
11.786 unbesetzte Ausbildungsplatze gegeniber. In den neuen Landern und
Berlin betrug am 30. September 2005 die Anzahl der noch nicht vermittelten
Bewerber und Bewerberinnen 11.154 (Anteil junge Frauen: 44,3%), denen 850
noch unbesetzte betriebliche Stellen gegeniberstanden. Im Ausbildungsjahr
2006/07 konnten 4,8% mehr Ausbildungsvertrage von Jugendlichen abge-
schlossen werden als im Vorjahr. Trotz der erfreulichen Nachricht ist insgesamt
festzustellen, dass das Ausbildungsplatzangebot seit dem Jahre 1999 um 8,7%
zurlickgegangen ist (vgl. Bremer Institut fir Arbeitsmarktforschung und Ju-
gendberufshilfe e.V. 2007). Leidtragende dieser insgesamt negativen Ausbil-
dungsplatzbilanz sind dabei insbesondere benachteiligte Jugendliche, die ver-
gleichsweise schlechte Chancen haben, Uberhaupt einen betrieblichen
Ausbildungsplatz zu erhalten.

Zur Steigerung von Ausbildungskapazitaten und zum Ausgleich der oben darge-
stellten rechnerischen Licke von Ausbildungsplatzen, konnen im Rahmen von
Corporate Citizenship-Projekten auch die Ausbildungsplatze fir benachteiligte
Zielgruppen wie beispielsweise jungen Muttern weiter ausgebaut werden. Ins-
besondere die Ausbildung von jungen Mdttern im dualen System der Berufsbil-
dung wirde unter der Perspektive des Engagements im Bereich von Corporate
Citizenship im doppelten Sinne befordern: einerseits im Bereich der beruflichen
Bildung und anderseits im Bereich der Familienpolitik.

2.3.4  Familienpolitik und Corporate Citizenship

Die Sicherung von Chancengleichheit sowie die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie als gesamtgesellschaftliche Aufgabe sind Bereiche, die von Unternehmen
im Rahmen von Corporate Citizenship-Projekten wahrgenommen werden. Die
MaBnahmen zielen dabei nicht nur auf den Ausbau von Kinderbetreuungsein-
richtungen, also die Schaffung von betrieblichen Betreuungsmoglichkeiten fur
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Kinder von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, sondern auf vielfaltige Aktivitaten
im Bereich Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Ziel dieser unternehmerischen
MaBnahmen ist die Forderung der Motivation sowie die Identifizierung und der
Abbau von Barrieren und Hemmnissen fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
Kindern. Um diese Initiativen unterschiedlicher Unternehmen weiter zu férdern,
wurde von den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft, vom Bundesminis-
terium flr Familie, Senioren, Frauen und Jugend sowie vom Institut der deut-
schen Wirtschaft Koln der Monitor Familienfreundlichkeit aufgebaut. Dieser
unterstltzt die Unternehmen bei der Umsetzung von beispielsweise zeitflexiblen
Arbeitsstrukturen im Unternehmen. Gleichzeitig kénnen sich Unternehmen fir
die Umsetzung von familienfreundlichen MaBnahmen im Rahmen des Audits
Beruf und Familie zertifizieren lassen. Das Audit wurde seit seiner Einfihrung im
Jahre 1999 jshrlich mehr als 100 Mal vergeben”. Befragt man Unternehmen
nach ihrer Motivation, MaBnahmen einer familienbewussten Personalpolitik
einzuflihren, so werden als Grlinde vor allem die Verbesserung der Motivation
und Arbeitszufriedenheit der Beschéaftigten, der Abbau von Stress und die damit
einhergehenden niedrigeren Fluktuations- und Krankheitsquoten genannt.
Daneben sehen die Unternehmen in einer familienbewussten Personalpolitik ein
Instrument zur Personalrekrutierung. Immer mehr Unternehmen erkennen, dass
eine erfolgreiche Personalpolitik auch die familidre Situation und die privaten
BedUrfnisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu berlcksichtigen hat. Ver-
starkt wird nach tragfahigen Modellen fir eine familienbewusste - aber zugleich
auch unternehmensgerechte - Personalpolitik gesucht.

Das Audit Beruf und Familie begutachtet nicht nur bereits umgesetzte Mal3-
nahmen, sondern zeigt betriebsindividuelle Entwicklungspotenziale auf und hilft
bei der Realisierung zukunftiger Schritte. Eine familienbewusste Personalpolitik
soll in dem Audit zu einem strategischen Instrument seiner Unternehmenspolitik
erhoben werden, denn es sollen nicht lediglich isolierte EinzelmaBnahmen ge-
plant, sondern Angebote einer passgenauen Gesamtstrategie realisiert werden.
Zur nachhaltigen Implementierung von familienbewussten MaBnahmen in die
Unternehmenspolitik werden kontinuierliche Prozesse initiiert, bei denen die
Unternehmen vom Austausch mit anderen Unternehmen profitieren. Das Audit
fungiert somit nicht als einmaliger ,Selbsttest". Mit Hilfe des Audits entwickelt
das Unternehmen ein Konzept, um Unternehmensinteressen und Mitarbeiterbe-
lange in eine tragfahige Balance zu bringen. Zur Realisierung dieser Vorgaben
werden folgende Handlungsfelder benannt:

¥ Eine ausfiihrliche Liste der bereits zertifizierten Unternehmen ist im Internet unter der Adresse

www.beruf-und-familie.de eingestellt.

175



Junge Mutterschaft zwischen individueller und gesellschaftlicher Benachteiligung

1. Arbeitszeit: MaBnahmen flexibler Arbeitszeitgestaltung hinsicht-
lich Umfang, Zeitpunkt und Abrechnungszeit-
raum/Freistellungsregelungen

2. Arbeitsorganisation: Bausteine und Methoden (etwa Mitarbei-
terbeteiligung oder Teamarbeit) der flexiblen Gestaltung und
Verteilung von Arbeitsauftragen

3. Arbeitsort: Moglichkeiten eines flexiblen Arbeitsortes (etwa zu
Hause, im Buro oder auf Reisen) und seine Anbindung an den
Betrieb

4. Informations- und Kommunikationspolitik: Unternehmensin-
terne Informations- und Offentlichkeitsarbeit iiber familienunter-
stUtzende Aktivitaten des Betriebes

5. FUhrungskompetenz: Familienbewusstes Verhalten der Fih-
rungskrafte, aktive Unterstlitzung familienorientierter Vereinba-
rungen; Forderung der Kommunikations- und Konfliktfahigkeit

6. Personalentwicklung: Fortbildungs- und Férderungsmdglichkei-
ten flr Beschéaftigte mit familienpositiver Bewertung von Patch-
work-Erwerbsbiographien

7. Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen: Finanzielle
und soziale Unterstltzung fir Beschaftigte mit Familie

8. Service fir Familien: Versorgungsarrangements fiir Kinder oder
pflegebediirftige Familienangehdérige™

Um insbesondere kleine und mittlere Unternehmen fir die oben beschriebe
Initiative zu gewinnen, wurden von der Prognos AG mehrere Studien durchge-
fUhrt, die den betriebswirtschaftlichen Nutzen familienfreundlicher MaBnahmen
belegen. Insgesamt gesehen koénnen kleinere und mittlere Unternehmen mit
einer Rendite von bis zu 25 Prozent rechnen. Die Einsparpotenziale aufgrund
niedriger Uberbriickungs-, Fluktuations- und Wiedereingliederungskosten bewe-
gen sich zurzeit in einer GréBenordnung von mehreren 10.000 Euro (vgl.
BMBFSFJ/Bertelsmannstiftung 2003).

Auf regionaler Ebene gilt der kommunale Familientisch als ein Good-Practice-
Beispiel fir Familienorientierung in Unternehmen im Rahmen von Corporate
Citizenship-Projekten. Grundgedanke dieser Initiative ist, dass die Rahmenbedin-
gungen in den unterschiedlichsten gesellschaftlichen Bereichen den Bedurfnis-
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sen angepasst werden und diese Anpassung nicht nur in der Verantwortung der
Sozialpolitik verbleibt. Den Unternehmen kommt im Rahmen der gesellschaftli-
chen Querschnittsaufgabe eine Schlisselrolle zu: Die Flexibilisierung von Arbeits-
zeiten und Arbeitsorten zur Vereinbarung von Beruf und Familie ist eine origina-
re Aufgabe der Unternehmen. Daneben gilt es aber auch, die Annerkennung
von Familienarbeit als Qualifikationsfaktor fir die weitere berufliche Entwicklung
anzuerkennen. Zur Férderung dieser Aufgaben werden im Rahmen der kommu-
nalen Familien-Tische die Verantwortungstrager der Region an einen Tisch ge-
holt, um Uber konkrete Verbesserungsmaglichkeiten fir Familien zu diskutieren.
Dabei werden die Kompetenzen aller Partner, insbesondere die der Teilnehmer
aus Unternehmen, genutzt, um die Kinderbetreuungsangebote zu erhéhen und
zu flexibilisieren, etwa eine bessere Koordination von Arbeits- und Offnungszei-
ten oder auch von Verkehrsverbindungen und Dienstleistungsangeboten herzu-
stellen (vgl. Habisch 2003, S. 156 ff.).

Kritisch zu betrachten ist im Rahmen von Corporate Citizenship-Projekten und
insbesondere im Rahmen des Audits Beruf und Familie die Mittelschichtorientie-
rung der MaBnahmen. In den Unternehmen werden MaBnahmen geférdert und
umgesetzt, die darauf zielen, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die meist gut
ausgebildet sind und bereits seit ldngerer Zeit dem Unternehmen angehdoren,
langfristig zu binden — auch wenn sie eine Familie griinden und maoglicherweise
ihre Prioritdten in den privaten Bereich verlagern. Griinde fir diese Engagements
liegen allerdings weniger im Bereich des Corporate Citizenship als im Binden von
Mitarbeitern an das Unternehmen, da die Unternehmen meist umfangreich in
die Person investiert haben, d.h. 6konomisch gesprochen das Humankapital
aufgebaut haben. Im Zusammenhang mit dem Begriff Work-Life-Balance™ wird
darauf hingewiesen, dass fur die Unternehmen in erster Linie die Bindung und
die Gewinnung von hoch qualifizierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter interes-
sant ist und nur dadurch ein Wettbewerbsvorteil erwachst.

* Work-Life-Balance ist ein Konzept, dessen Ziel es ist, durch MaBnahmen sowohl in der Personal-

flhrung und in der Personalentwicklung, als auch in dartber hinausgehenden Angeboten jegli-
cher Art das Humankapital eines Unternehmens zu entwickeln und zu verbessern. Work-Life-
Balance kann zwar viele MaBBnahmen umfassen; es lassen sich aber folgende drei Hauptgruppen
identifizieren: 1. MaBnahmen zur Reduzierung des individuellen Arbeitszeitpensums; 2. MaB-
nahmen zur Flexibilisierung von Zeit und Ort der Leistungserbringung; 3. MaBnahmen zur Bin-
dung der Mitarbeiter/innen an das Unternehmen (vgl. Wirtschaftsdidaktisches Onlinelexikon).
Wie die kurze Definition zeigt, sind Konzepte des Work-Life-Balance analog zu familienpoliti-
schen MaBnahmen sowie MaBnahmen im Bereich des Diversity Managements zu sehen und
werden an dieser Stelle nicht weiter ausgefuhrt, da die Begriffe ahnlich verwendet werden und
eine identische Definition zugrunde liegt.
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Andererseits ist es - auch im Rahmen eines prognostizierten Fachkraftemangels -
far Unternehmen von Bedeutung, junge Menschen friihzeitig an das Unterneh-
men zu binden. Junge Mutter sollten zur Sicherung des zukiinftigen Fachkrafte-
bedarfs in die Konzepte des Corporate Citizenship im Bereich der Familienpolitik
einbezogen werden. Die explizite Aufnahme der Zielgruppe Junge Mutter in das
Audit Beruf und Familie sowie die Einbindung der Zielgruppe in die Konzepte
des Diversity Managements konnte bewirken, dass Auszubildende mit Kindern
nicht nur auf der personlichen Ebene oder durch spezielles Engagement von
Einzelnen eine Chance im dualen Ausbildungssystem erhalten. Eine strukturelle
Einbindung von Auszubildenden mit Familienpflichten wirde einerseits den
Sonderstatus von Auszubildenden mit Kindern in einem Unternehmen aufheben
und anderseits eine Verankerung im Regelausbildungssystem bewirken. Dariber
hinaus wird eine ,Vererbung” von unzureichendem kulturellem und sozialem
Kapital vermieden, da die jungen Mitter ihre Bildungsaspirationen an ihre Kin-
der weiter geben. Einem langfristigen Verbleib in sozialen Sicherungssystemen
und die damit einhergehende Perpetuierung von Armut in materieller und kultu-
reller Sicht wird mit einem Engagement von Unternehmen vorgebeugt.

Unternehmen und Organisationen, die familienpolitische MaBnahmen installie-
ren, stellen diese meist in den Gesamtzusammenhang von Diversity Manage-
ment Konzepten. Diese sind nicht nur verengend auf FrauenférdermaBnahmen
abgestellt, sondern umfassen alle MaBnahmen in einem Unternehmen, die
strukturelle und kulturelle Verdnderungen von Akteuren mit unterschiedlichen
Lebens- und Erfahrungshintergriinden beriicksichtigen (vgl. Wulf 2005). Eine
Operationalisierung des Begriffs und der Konzepte wird im Folgenden vorge-
nommen.

Diversity Management

Das Konzept des Diversity Managements stammt aus der US-amerikanischen
Gleichstellungsdiskussion und wird in Unternehmen angewendet zur Bewalti-
gung sozialer Unterschiede, wie beispielsweise des Geschlechts, des Alters, der
sozialen Herkunft, der Ethnie oder Religion. Im Gegensatz zu Konzepten des
Gender Mainstreamings verfligt das Diversity Management Uber keine explizite
gesetzliche Grundlage, sondern ist das Ergebnis einer normativen Ubereinkunft
innerhalb von Organisationen. Um Diskriminierung in Arbeitssituationen zu ver-
meiden, sollen in den Unternehmen Veranderungsprozesse eingeleitet werden,
die mit sozial-6konomischen Projekten des Unternehmens verbunden werden
kénnen (Koall/Bruchhagen 2005, S. 17 £.).

Diversitat in Unternehmen soll nicht als ein Forderprogramm von Minderheiten
fungieren, sondern es geht um die Kompetenz des Unternehmens und Perso-
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nalmanagements mit der Unterschiedlichkeit der Belegschaft produktiv umzu-
gehen und damit der gesellschaftlichen Verpflichtung nachzukommen, Diskrimi-
nierung auf allen Ebenen zu vermeiden. Der integrative Ansatz des Diversity
Management ist darauf ausgerichtet, durch strukturelle und kulturelle Verande-
rungen der Unternehmenskultur die unterschiedlichen Lebens- und Erfahrungs-
hintergriinde, in das Personalkonzept zu integrieren. Es beruht auf der Idee,
dass qualifizierte Personalressourcen knapp und qualifizierte Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu fordern sind, unabhangig von ihrer Lebenssituation oder
ihres kulturellen Hintergrundes. Um die Potenziale von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern zu erkennen und zu férdern, ist die organisatorische Struktur des
Unternehmens zu verandern und eine Verzahnung betrieblicher, politischer und
ethischer Prozesse (vgl. ebd., S. 21) zu beférdern. Vor allem multinationale Kon-
zerne, wie beispielsweise die Ford-Werke AG, haben bereits die Konzepte in ihre
Unternehmensstrategie integriert, dabei kommt im europdischen Raum das
Konzept des Diversity Managements vor allem in Zusammenhang mit ,Ge-
schlecht’ zum Tragen (vgl. Wulf 2005, S. 34), gleichzeitig ist es aber von der
politischen Funktion des europédischen Konzepts des Gender Mainstreamings
abzugrenzen. Ein zentrales Instrument des Diversity Managements ist die Beglei-
tung von Organisation- und Personalentwicklungsprozessen mittels Diversity-
Trainings, die direkt an der Unternehmensorganisation unter Berlcksichtigung
ethischer Gesichtspunkte ansetzen.

Unter der Uberschrift ,,Familie bringt Gewinn” werden seit Anfang der 2000er
Jahre von der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der deutschen Wirt-
schaft zahlreiche Programme, Initiativen und Untersuchungen aufgelegt, um
Unternehmen fir Familienfragen zu &ffnen und Mutter aber auch Vater ver-
starkt in der Unternehmens- und Personalpolitik zu berlicksichtigen. Diese Initia-
tive wird in Unternehmen unter Diversity Management Konzepten subsumiert.

Zur Férderung einer familienbewussten Personalpolitik wurde von der gemein-
nutzigen Hertie-Stiftung das Audit Beruf und Familie entwickelt (vgl. vorste-
hend). Bei diesem Managementinstrument werden neben den bereits umge-
setzten  familienfreundlichen ~ MalBBnahmen  auch  betriebsindividuelle
Entwicklungspotenziale aufgezeigt und Unterstiitzungsleistungen gewahrt, bei
der Implementierung und Realisierung weiterer Schritte. Die 140 EinzelmaB-
nahmen des Audits sind in den Bereichen Arbeitszeit, Arbeitsorganisation, Ar-
beitsort, Kommunikationspolitik, Personalentwicklung und Serviceangeboten fur
Familien angesiedelt. Der Prozess im Unternehmen wird durch externe Audito-
ren begleitet unter Beteiligung von Vertretern der Unternehmens- und Personal-
leitung, Betriebsratmitgliedern, Frauenbeauftragten, Fihrungskraften und inte-
ressierten Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen. Eine aus den genannten
Vertreterinnen und Vertretern zusammengestellte Projektgruppe erarbeitet den
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Status Quo der MaBnahmen im Unternehmen und formuliert dann auf der
Grundlage des Kriterienkatalogs Zielvorstellungen fir eine familienbewusste
Personalpolitik. Wird das Unternehmen auditiert, erfolgt nach drei Jahren eine
Re-Auditierung. Des Weiteren erhalt das auditierte Unternehmen ein Zertifikat
und das Recht, mit dem Zeichen zu werben. Die zertifizierten Unternehmen
werden in ein Netzwerk aufgenommen und kénnen so auch von den Erfahrun-
gen der anderen beteiligten Unternehmen profitieren. Das Zertifikat kann von
allen UnternehmensgroBen und Branchen angestrebt werden und dient gleich-
zeitig als Benchmark fir Familienfreundlichkeit im Betrieb (vgl. Schmidt/Mohn
2004, 183 f.).

Ziel der Initiativen ist, Unternehmen fir eine familiefreundliche Personalpolitik zu
gewinnen um langfristig den von der Riirup-Kommission™ prognostizierten Fach-
kraftemangel zu Uberwinden. Die Prognosen besagen, dass sich bis zum Jahr
2050 das Erwerbspotenzial in Deutschland um ein Drittel verringern wird, auf-
grund eines generelleren Bevolkerungsriickgangs und einer zunehmenden Ver-
greisung der Gesellschaft (vgl. BMFSFJ 2003a). Dies hat zur Folge, dass die Qua-
litdt des Humankapitals in Deutschland abnehmen wird, da auch die Kreativitat
mit zunehmendem Alter abnimmt. Folgen sind eine Verringerung der Innovati-
onskraft und damit verbunden des technologischen Fortschritts, der fir Deutsch-
land als Exportland von Hochtechnologien eine besondere Bedeutung hat. Als
Lésungsansatze schldagt die Kommission eine Steigerung der Erwerbsbeteiligung,
insbesondere von Frauen vor, kombiniert mit einer Erhdhung der Geburtenrate.
Zur Zielerreichung sind Familienpolitik und dkonomische sowie volkswirtschaftli-
che Perspektiven miteinander zu verbinden: Zum einen sollen Frauen durch be-
triebliche MaBnahmen langerfristig an das Unternehmen gebunden werden, um
trotz beruflicher Karriereoptionen die Mdglichkeit zu erhalten eine Familie zu
grinden. Zum anderen werden Familienpolitische MaBnahmen im Bereich der
Kinderbetreuung und im Bereich der Sozialleistungen (Elterngeld) vorangetrie-
ben, um Anreizsysteme zu schaffen Beruf und Familie miteinander zu vereinba-
ren. Grundsatzlich ist festzustellen, dass vor allem hochqualifizierte Frauen die
Geburt des ersten Kindes immer weiter zurlickschieben. Um die so genannte

50 . . . . .
Die als Rurup-Kommission bezeichnete Expertenrunde wurde von der Bundesregierung, vertre-

ten durch die Bundesgesundheitsministerin Ulla Schmidt eingesetzt. Die Kommission wurde am
21. November 2002 einberufen und beendete ihre Arbeit mit der Ubergabe des so genannten
Rirup-Berichts am 28. August 2003 in Berlin. Die Rirup-Kommission hatte die Aufgabe, um-
setzbare und langfristig tragfahige Vorschlage zu erarbeiten, die gleichermaBen geeignet sind,
im Interesse einer Verbesserung der Beschaftigung die Lohnzusatzkosten zu dampfen, wie aus
Griinden der generativen Gerechtigkeit die Nachhaltigkeit in der Finanzierung der gesetzlichen
Rentenversicherung, der gesetzlichen Krankenversicherung und der sozialen Pflegeversicherung
zu erhéhen.
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LRush Hour of Life”™" (Klammer 2006, S. 189) zu entzerren, entscheiden sich
immer mehr Frauen dauerhaft daflr, kinderlos zu bleiben. Dabei ist zwischen
einer gewollten Kinderlosigkeit sowie zwischen einer Kinderlosigkeit aufgrund
einer mangelnden Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu unterscheiden. Nach
einer Untersuchung des Instituts fir Demoskopie Allensbach ist den meisten
potenziellen Eltern wichtig, zunachst die berufliche Situation und ein ausrei-
chendes Einkommen zu sichern, bevor der Kinderwunsch verwirklicht wird. Die-
ses Konstrukt kann aber aufgrund langer Ausbildungszeiten und zunehmend
unsicherer Beschaftigungsmaoglichkeiten ins Wanken geraten, so dass das relativ
knappe Zeitfenster zur Familiengrindung nicht genutzt werden kann. ALLMEN-
DINGER und DRESSEL (2004) pladieren daher flr eine zeitliche Entzerrung der
.Rush Hour of Life”, die durch zwei biografische Optionen gekennzeichnet sind:
Die Kombination von frilher Mutterschaft und Ausbildung oder die Verlagerung
von Mutterschaft auf die Zeit nach einer beruflichen Karriere, also jenseits des
Lebensalters von 35 Jahren. Beide Optionen werden in Deutschland empirisch
gesehen marginal genutzt, da diese nicht den Normen einer mittelschichtorien-
tierten Gesellschaft entspricht. Die Vereinbarung von Ausbildung und Mutter-
schaft und die damit verbundenen Probleme werden im Laufe dieser Arbeit
ausflhrlich auf theoretischer und empirischer Ebene ausgefihrt.

Die Verlagerung der Mutterschaft auf ein hoheres Lebensalter wird laut ALLMEN-
DINGER und DASSEL , Uberschattet von der kinstlichen Schreckensschwelle 35"
(2004, S. 140). Nach einem Alter von 35 Jahren seien Frauen aus medizinischer
Sicht bei einer Schwangerschaft einem erhohten Gesundheitsrisiko ausgesetzt.
Aufgrund des hoheren Gesundheitsrisikos und dem Risiko, ein schlechter entwi-
ckeltes Kind als jingere Frauen zur Welt zu bringen, entscheiden sich einige
Frauen dafiir, nach dieser magischen Grenze kein Kind mehr zu bekommen.
Hingegen zeigen neuere medizinische Studien, dass Frauen ab 35 Jahren bei
einer optimalen medizinischen Betreuung ahnlich gute Chancen haben, ein ge-
sundes und normal entwickeltes Kind zur Welt zu bringen, wie jingere Frauen.

Ansatze des Diversity Managements stellen unter anderem den Zusammenhang
zwischen Unternehmenspolitik und Familienplanung von Beschaftigten her.
Lebensweltliche und betriebliche Strukturen werden miteinander verknlpft, was
bislang im 6ffentlichen Bereich als Tabu galt, da die Strukturkategorie Familie im
Bereich des Privaten angesiedelt ist (vgl. Thiessen 2004). Die Verbindung von
lebensweltlichen und unternehmerischen Strukturen fir Mitter und Vater sind
trotz der vielfaltigen unternehmerischen Initiativen nur schwer zu verbinden.

°' Die Rush Hour of Life beschreibt das mittlere Lebensalter zwischen 30 und 40 Jahren, in der die

berufliche Situation gesichert und Aufstiegsoptionen wahr genommen werden und in die
gleichzeitig die Geburt und Betreuung von Kindern féllt.
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Dies stellt sich insbesondere flr junge Mutter, die noch am Anfang ihres berufli-
chen Werdegangs stehen, als eine unlberwindbare Hirde dar. Die Konzepte
des Diversity Managements greifen insbesondere fiir bereits qualifizierte Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer, auf den Bereich der Ausbildung wurden sie
bislang jedoch kaum Ubertragen. Zwar stehen grundsatzlich den Auszubilden-
den MaBnahmen wie eine betriebliche Kinderbetreuung offen, allerdings be-
kommen junge Frauen meist gar nicht die Chance, in das Unternehmen als Aus-
zubildende einzutreten, wenn sie bereits Erziehungsverantwortung haben. Zur
Uberwindung des Desiderats stellt ein L&sungsansatz die Ausweitung der Kon-
zepte auf die Ausbildung dar.

2.3.5 Zwischenfazit

Im Zuge von Globalisierung, Individualisierung und Pluralisierung, sowie durch
die Haufung von globalen Krisen wie Umweltzerstérung, Kriege und Armut und
die damit einhergehenden Migrationsbewegungen haben in den modernen
wirtschaftstheoretischen Ansatzen dem handlungsleitenden Prinzip von Moral
und Ethik eine neue Aktualitat verliehen. Die sich scheinbar ausschlieBenden
Anforderungen von Moral und Rentabilitdt sowie der Ethik und Okonomik wer-
den von Okonomen zwar bereits seit der Aufklarung bearbeitet, aber erst wie-
der seit den 1980er Jahren mit den aktuellen Anforderungen der sich verdander-
ten Arbeitsgesellschaft diskutiert.

Dargestellt wurden zunadchst ausgewahlte Ansatze der Wirtschaftsethik (vgl.
Homann/Blome-Drees 1992; Noll 2002; Homann/Lltge 2004) sowie die Ansat-
ze von Corporate Citizenship (Habisch 2003; Westebbe 1995) und hinsichtlich
ihrer Ubertragung in Berufsausbildung und Familienpolitik geprift.

Es konnte gezeigt werden, dass Fragestellungen der Wirtschaftsethik bereits in
der Aufklarung entwickelt und ausschlieBlich an 6konomischen Grundsatzen des
Marktes ausgerichtet wurden. Waren in der Theoriebildung von SMITH die bei-
den Spharen der Okonomie und Gesellschaft noch durch die ,invisible hand” als
regulierende Instanz miteinander verbunden, werden in den neoklassischen
Ansatzen des Utilitarismus ethische Grundsdtze von denen des ¢konomischen
Handelns getrennt. Unternehmerische Entscheidungen werden als ausschliefli-
che Probleme der 6konomischen Logik aufgefasst, in denen ethische und mora-
lische Uberlegungen grundséatzlich ausgeblendet werden.

Auch die padagogische Theoriebildung wird durch die utilitaristischen Ansatze
der reinen Okonomik beeinflusst. Es wurde gezeigt, dass insbesondere die Phi-
lanthropen J.B. BAsEbow und J.H. CAMPE mit Rekurs auf ROUSSEAU mit der Ent-
wicklung der Industriepddagogik den Menschen zur Brauchbarkeit erziehen und
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diesen damit fir die wirtschaftliche und gesellschaftliche Welt instrumentalisie-
ren. Die menschlichen Kréafte werden damit auf die wirtschaftliche Brauchbarkeit
reduziert unter dem Deckmantel der moralischen und ethischen Verantwortung
gegenuber dem zu bildenden Subjekt. Erst die modernen Kommunikations- und
integrativ ausgerichteten wirtschaftsethischen Ansdtze nach ULRICH sowie STEIN-
MANN und LOHR nehmen die Diskussion um den scheinbar untberwindbaren
Dualismus von Ethik und Okonomik wieder auf und entwickeln Theorieansatze,
die Okonomie und Moral als zwei Seiten einer Medaille betrachten. Uber den
Dialog kann nach diesen Ansatzen ein Konsens zwischen den beiden Polen der
wirtschaftlichen Gewinnmaximierung und dem moralisch handelnden Unter-
nehmer hergestellt werden. Reguliert wird der konomisch ausgerichtete Unter-
nehmer nach HOMANN durch die Rahmenordnung, die durch den Gesetzgeber
festgelegt wird. Moralisches Handeln wird in dieser Konzeption nicht als ein
individuelles Motiv, sondern als ein Ergebnis von Restriktionen betrachtet.

Die im Uberblick dargestellten Ansatze werden durch das Konstrukt des Corpo-
rate Citizenship aufgenommen, das das ,alte” Problem der Wirtschaftsethik in
das Verhaltnis von Gemeinwohl und Eigennutz von ékonomisch ausgerichteten
Unternehmen stellt. Im Ansatz des Corporate Citizenship wird davon ausgegan-
gen, dass Unternehmen und Organisationen dhnlich wie Subjekte ihr Handeln
an dem Gemeinwohl orientieren und im Sinne eines ,guten Staatsbirgers” die-
ses in ihrer Region vernetzen. Die Bildung von &konomischem, sozialem und
kulturellem Kapital wie es BOURDIEU konzipiert, wird vom Subjekt abgekoppelt
und auf Organisationen Ubertragen. Die Unternehmen, die als ,guter Staatsblr-
ger” handeln sind einerseits daran interessiert, durch den Aufbau der unter-
schiedlichen Kapitalformen nicht nur eine Gewinnmaximierung zu erreichen,
sondern durch eine positive Darstellung ihres Handelns gesellschaftliche Aner-
kennung zu erhalten. Unter der Berlcksichtigung aller Kompetenzen und Res-
sourcen im Unternehmen wird durch Corporate Citizenship das Humankapital
ausgebaut sowie eine enge Vernetzung in der Region erreicht. Vorteile sind eine
positive AuBenwirkung des Unternehmens als gesellschaftlicher Akteur sowie
eine Okonomisch ausgerichtete Strategie, gesellschaftliches Engagement als
o0konomischen Erfolgsfaktor zu nutzen.

Projekte im Rahmen von Corporate Citizenship finden in unterschiedlichen Berei-
chen Anwendung und sind eng an die Interessen des Unternehmens gekoppelt
sowie fest in der Region verankert. Vor allem in den Gebieten Bildung und Fami-
lienpolitik kann festgestellt werden, dass Unternehmen sich als ,gute Staatsbir-
ger” in den oben genannten Bereichen besonders engagieren. Im Zuge der
offentlichen Diskussion um Fachkraftemangel und Geburtenentwicklung in
Deutschland werden MaBnahmen von Unternehmen und Organisationen initi-
iert, um als ,guter Staatsbirger” zu den gesellschaftlichen Aufgaben beizutra-
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gen. Im Bereich der beruflichen Bildung bestehen seitens der Unternehmen
vielfaltige Interessen, im Rahmen von Corporate Citizenship-Projekten, Jugendli-
che beim Erlangen von Berufsbildungsabschlissen zu unterstitzen. In diesen
Kontext kann auch ein Engagement in der Ausbildung von jungen Muttern ein-
geordnet werden. Dabei wird unterstellt, dass Unternehmen es als ihre gesell-
schaftliche Pflicht ansehen, benachteiligten Zielgruppen wie jungen Muttern im
Rahmen einer dualen Teilzeitberufsausbildung eine Chance zu geben.

Parallel ist ein Engagement von Unternehmen im Bereich der Familienpolitik
festzustellen. Im Rahmen des Audits Beruf und Familie, das hier als ein Projekt
im Rahmen von Corporate Citizenship betrachtet wird, werden vielfaltige Initia-
tiven von Unternehmen entwickelt, um Familie und Beruf zu vereinbaren. Befor-
dert wird mit diesen Initiativen einerseits die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter und dadurch eine Bindung an das Unternehmen und anderseits
eine langfristige Investition in Humankapital, das zum wirtschaftlichen Erfolg des
Unternehmens beitrdgt. Ausgerichtet sind die Projekte allerdings an Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern, in die das Unternehmen bereits investiert hat, so dass
meist hochqualifizierte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit Familienpflich-
ten angesprochen werden. Eine Orientierung an Geringqualifizierten oder gar
an Auszubildenden ist derzeit nicht impliziert.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass bereits vielféltige Initiativen existieren,
besondere Zielgruppen im Rahmen von Corporate Citizenship-Projekten in Un-
ternehmen zu integrieren. Dabei stehen Projekte der beruflichen (Aus)Bildung
und Familienpolitik nebeneinander, eine Verbindung zwischen den Ansatzen
wurde bislang noch nicht hergestellt. Insbesondere die Konzepte des Diversity
Managements sowie die praktische Umsetzung im Audit Beruf und Familie wur-
den flr qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entwickelt, um ihnen die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ermdglichen. Zur Integration von jungen
Mdttern in das duale Ausbildungssystem ist jedoch eine Ausweitung der Kon-
zepte auf die Ausbildung notwendig sowie eine Verknipfung mit Corporate
Citizenship-Ansatzen im Bereich des Diversity Managements herzustellen. Junge
Mdtter finden nur Zugang zu einem Unternehmen, wenn Ausbildung und Fami-
lienpolitik zusammengedacht werden und in den Kontext von Férderung 6ko-
nomischen, sozialen und kulturellen Kapitals gestellt wird sowie in den Aufbau
von Humankapital.
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2.4 Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse und For-
schungsfragen der empirischen Untersuchung

Die gesellschaftlichen Wandlungsprozesse im Zuge von Individualisierung und
Pluralisierung und die VerflUssigung von Strukturen in den Bereichen Beruf,
Arbeit und Familie sowie die neuen Anforderungen an die Arbeitsgesellschaft
durch die Transformation von der Industrie- zur Wissensgesellschaft, lassen das
Konstrukt der Normalarbeitshiografie auflésen. Dennoch ist festzustellen, dass
die normative Bedeutung von Erwerbsarbeit fir den Einzelnen weiterhin eine
hohe Bedeutung hat. Vor allem fur Frauen ist die Teilhabe an Erwerbsarbeit mit
steigender Tendenz zu beobachten.

Durch die Modernisierung von Gesellschaftsstrukturen nimmt zwar einerseits die
Bedeutung der beruflichen Erstausbildung im Kontext von Flexibilisierung und
veranderten Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt ab, andererseits nimmt sie
jedoch im Zuge von gehobenen Qualifikationsanforderungen in den unterschied-
lichen Berufen und die Bedeutung von lebensbegleitender Weiterbildung zu.
Insbesondere der Berufseinstieg wirkt sich fir Jugendliche positiv bzw. negativ
auf Lebenschancen aus (vgl. Ritzel 2002). Nicht zuletzt die Ergebnisse der PISA-
Studie (vgl. OECD 2007) zeigen, dass im deutschen Bildungssystem Jugendliche
friihzeitig nach ihren sozialen Chancen im Bildungssystem selektiert werden.
Beim Zugang zu dem Berufsausbildungssystem potenziert sich diese Selektion.
An der ersten Schwelle, beim Ubergang von der Schule in das Ausbildungssys-
tem, haben benachteiligte Jugendliche nur begrenzte Mdglichkeiten, einen
betrieblichen Ausbildungsplatz zu erhalten. Sie bendtigen immer ofter stiitzende
MaBnahmen aufgrund der Stofffllle und den erhéhten Leistungs- und Pri-
fungsanforderungen (vgl. Eckert 1998). Dennoch ist das duale System attraktiv,
da es fur die Ausbildung eine Ausbildungsvergiitung vorsieht, die den Einstieg in
eine eigenstandige Lebensfiihrung erlaubt. Die angerissenen Prozesse bildeten
den Ausgangspunkt fir die theoretische Einbindung der vorliegenden Arbeit.

Den theoretischen Bezugsrahmen bilden unterschiedliche Theorieansatze aus
den Bereichen der Frauen- und Geschlechterforschung, aus dem Bereich der
Benachteiligtenférderung in der beruflichen Bildung sowie aus dem Bereich der
Wirtschafts- und Unternehmensethik.

Zum ersten wurden die Ansatze der Frauen- und Geschlechterforschung bear-
beitet. Insbesondere die Verknlpfung von Geschlechtergerechtigkeit als Uber-
geordnetes Prinzip und Chancengleichheiten in der beruflichen Bildung wurden
herausgearbeitet und in den Kontext von sozialer Ungleichheit und hier insbe-
sondere von Frauen im Berufsbildungssystem gestellt. Der ungleiche Zugang zu
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Bildung und Beruf (vgl. Kriger 1991) bestatigt, dass das Berufsbildungssystem
nicht geschlechtsneutral institutionalisiert wurde und mannlichen Normalitats-
vorstellungen folgt. Es wird nachgewiesen, dass diese Ungleichheiten historisch
herausgebildet und bis heute wirksam sind (vgl. Kreckel 1983). Diesen Befunden
steht die weibliche Doppelorientierung von Familie und Beruf gegenlber, die
BECKER-SCHMIDT (2004) unter dem Konzept der doppelten Vergesellschaftung
fasst. Jedoch werden Frauen, die nicht den klassischen Weg von Schule, Ausbil-
dung, Erwerbsarbeit und Familiengriindung wahlen, systematisch von Beteili-
gungsprozessen ausgeschlossen und keine Chancen ertffnet, fehlende Schul-
und Ausbildungsabschlisse nachzuholen.

Mit dem Konzept der Intersektionalitat (vgl. Knapp 2005) werden in der feminis-
tisch orientierten Forschung soziale Ungleichheit in den Kontext von Race, Class
und Gender gestellt. Die Kumulation von Ausgrenzung und Ungleichbehandlung
im Verhaltnis von Geschlecht, Klasse und Ethnizitat kann als Ausgangskonzept
betrachtet werden, um die Ausgrenzungen von jungen Muttern auf gesellschaft-
licher, 6konomischer und politischer Ebene sowie deren Schnittstellen aufzuzei-
gen. Die biografische Entscheidung junger Mdtter, nicht den gesellschaftlich
anerkannten Weg einzuhalten wird gesellschaftlich geahndet, indem weder die
Familie noch ihre Peer-Group ihnen einen gesellschaftlich anerkannten Ort der
Teilhabe bieten.

Exkludiert werden junge Mutter ferner aus 6konomischer Teilhabe, aufgrund
ihres geringen Einkommens oder durch die Abhangigkeit von staatlichen Trans-
ferleistungen. Der geringe finanzielle Spielraum junger Mdtter sowie die Ver-
wahrung in den staatlichen Sicherungssystemen bedingen darlber hinaus den
systematischen Ausschluss junger Frauen mit Kindern unter drei Jahren aus Er-
werbs- und Ausbildungssystemen. Der oft gering qualifizierende Schul- und/oder
Ausbildungsabschluss begrenzt die Beschaftigung auf dem ersten Arbeitsmarkt.
Durch die Orientierung auf die Wahrnehmung ihrer Versorgungspflichten ge-
genlber dem Kind und den dadurch bedingten jahrelangen Ausschluss aus dem
Ausbildungs- und Erwerbssystem ist ein (Wieder)Einstieg fir junge Mitter nahe-
zu illusorisch. In den politischen Konzepten wird die Zielgruppe Junge Mdtter
lediglich in den sozialen Sicherungssystemen berlcksichtigt, in familienpoliti-
schen MaBnahmen werden junge Frauen mit Kindern hingegen kaum beachtet.

Zur Uberwindung sozialer Ungleichheiten, miissen junge Miitter aus eigener
Anstrengung einer Doppelorientierung von Beruf und Familie folgen. Dabei ist
es fur junge Mutter in doppelter Hinsicht problematisch, in das (duale) Ausbil-
dungs- oder Beschaftigungssystem einzumiinden, denn vor allem junge Frauen
gelten als die Verliererinnen im deutschen Berufsbildungssystem. Gegeniber
den mannlichen Auszubildenden sind junge Frauen im dualen System, deutlich
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unterreprasentiert. Darlber hinaus hat die Verknappung von dualen Ausbil-
dungsplatzen zur Folge, dass junge Frauen zunehmend ausgeschlossen werden.
Haben Frauen aus empirischer Perspektive generell Schwierigkeiten in dual aus-
gebildete Berufe einzuminden, ist es fir Frauen mit Kindern ungleich schwerer
diesen Ubergang zu bewiltigen.

Deutlich wird, dass insbesondere junge Mutter mit ihrem Lebenslaufkonzept die
Strukturierung und die darin enthaltene Separierung von Offentlichkeit und
Privatheit mehrfach brechen bzw. Uberschreiten. Die Entscheidung fir ein Kind
weist ihnen den gesellschaftlichen Platz im Privaten zu, dennoch erheben junge
Mutter den Anspruch auf Ausbildung und Erwerbsarbeit, die im &ffentlichen
Bereich angesiedelt sind. Hier baut sich ein Spannungsverhaltnis auf, das junge
Mdtter im taglichen Leben und im Springen vom privaten in den 6ffentlichen
Raum immer wieder neu bewaltigen mussen.

Die steigende Erwerbsorientierung von Frauen weist darauf hin, dass diese eine
eigenstandige Existenzsicherung anstreben, unabhédngig von ihrem Partner. Die
horizontale Segregation am Arbeitsmarkt macht es jedoch fir Frauen schwer,
eine eigene Existenzsicherung zu erreichen. Angesichts des hohen Gefalles in
Bezug auf die Entlohnung der Arbeit zwischen den Sektoren, werden Frauen
latent auf die Familie zurlick verwiesen. Die steigende Erwerbsbeteiligung von
Frauen findet zunehmend in prekaren Beschaftigungsverhdltnissen statt, die
dem Wachstumspotenzial des dritten Sektors entgegenstehen. Die meisten
Frauen konzentrieren sich auf ein eingeschranktes Berufssegment, welches be-
reits in der Wahl einer Berufsausbildung deutlich wird. Dieser Trend setzt sich im
Berufsleben fort. Die horizontale Segregation fiihrt zu Unterschieden in Bezug
auf Arbeitsbedingungen und gesellschaftliche Anerkennung und ist insgesamt
durch eine geringere Entlohnung gekennzeichnet.

Strategien zur Minimierung von Arbeitslosigkeit gehen einher mit der Auswei-
tung des Niedriglohnsektors. Im Mittelpunkt der Bemiihungen, mehr Menschen
in Arbeit zu bekommen, steht nicht mehr die Person, sondern die Vermittlungs-
quote. Daher werden zunachst die Arbeit- und Ausbildungssuchenden vermit-
telt, die die geringsten Vermittlungshemmnisse aufweisen. Junge Mutter haben
aufgrund ihrer Inanspruchnahme der dreijahrigen Erziehungszeit die Mdglich-
keit, im SGB ll-Bezug zu verbleiben, ohne entsprechende Sanktionsrisiken. Ist
dies insbesondere flr junge Mutter eine SchutzmalBnahme, wirkt sich das Sys-
tem in der Beratung vom zustdndigen Fallmanager oder Fallmanagerin auf die
Aufnahme von einer Berufsausbildung eher negativ aus. Eine zeitnahe Vermitt-
lung in Qualifizierung oder Ausbildung nach der Geburt des Kindes ist aufgrund
der Ublichen Beratungspraxis durch das Fallmanagement unmaoglich. Eine quali-
fizierte Ausbildung stellt jedoch die einzige Mdglichkeit fir junge Mutter dar,
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aus den sozialen Sicherungssystemen heraus zu kommen. Die aktuelle Bera-
tungspraxis kann als weiterer Exklusionsfaktor identifiziert werden, da diese
immer noch auf einem traditionalistischen Familienbild beruht.

Trotz unzureichender struktureller Férderung aller Familien in Deutschland und
insbesondere der Kinder als Trager des zuklinftigen Sozialkapitals, er6ffnet der
demografische Wandel erweiterte Erwerbsstrategien fir Frauen sowie fir be-
nachteiligte Jugendliche, auch aufgrund des prognostizierten Fachkrafteman-
gels. Gefordert wird daher von der Sozial, Bildungs- und Arbeitsmarkpolitik,
Rahmenbedingungen dafiir zu schaffen, um sozialen Schieflagen in unserer
(Arbeits)Gesellschaft angemessen zu begegnen. Aber nicht nur die Teilhabe von
bereits gut ausgebildeten Frauen deren Qualifikationen durch die Orientierung
auf Familie ungenutzt bleiben ist zu fordern. Insbesondere junge Mutter ohne
eine qualifizierte Berufsausbildung kénnen als ungenutzte Potenziale fir den
Arbeitsmarkt ausgemacht werden, wenn sie zeitnah in die Systeme von berufli-
cher Bildung eingebunden werden.

Nicht zuletzt ist an dieser Stelle der Ausbau eines qualitativ hochwertigen
Betreuungsangebots fir Kleinkinder herauszuheben, das zwar mit dem Tages-
betreuungsausbaugesetz (TAG) zunéachst auf eine gesetzliche Grundlage gestellt
wurde, der quantitative und qualitative Ausbau an Betreuungsplatzen allerdings
nur langsam voran schreitet und daher ebenfalls ein Exklusionsfaktor darstellt,
der bei der Aufnahme einer Qualifizierung oder Berufsausbildung als zentral
anzusehen ist.

Der zweite Teil fokusiert die Benachteiligtenforschung. Waren benachteiligte
Zielgruppen in den 50er und 60er Jahren des letzten Jahrhunderts noch eine
Randgruppe in der beruflichen Bildung (vgl. Eckert 2004), stellt sich die Benach-
teiligtenforderung heute als eine Daueraufgabe, aufgrund der vielen Jugendli-
chen, die keine berufliche Ausbildung erhalten dar (vgl. Paul-Kohlhoff/Zybell
2003). Das Benachteiligtensystem hat sich in den letzten 25 Jahren zu einer
dritten Saule im Bereich der beruflichen Bildung etabliert. Anhand der histori-
schen Entwicklung wird dies nachgezeichnet sowie die im System geférderten
Zielgruppen definiert und den drei Gruppen der markt-, sozial- und individuell
Benachteiligten zugeordnet. Junge Mutter konnen aufgrund einer Vielzahl von
hemmenden Faktoren beim Ubergang in eine Qualifizierung oder Berufsausbil-
dung als Zielgruppe der Benachteiligtenforderung identifiziert werden. Neben
dem ,Vermittlungshemmnis Kind” machen insbesondere die meist gering quali-
fizierten Schulabschlisse und die brichigen Schulkarrieren die Marktbenachteili-
gung von jungen Mdttern aus. Dariber hinaus weisen viele der Frauen individu-
elle Benachteiligungen auf, so dass die Schwangerschaft und die Entscheidung
flr das Kind eher als eine Folge individueller Problemlagen gesehen werden (vgl.
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Friese 2008). Neben dem generell schlechteren Zugang von Frauen in das duale
Bildungssystem, verschlieBt jungen Miuttern der niedrige Bildungsstand, der
meist einhergeht mit einer niedrigen Schichtzugehdérigkeit den Weg in eine dua-
le Berufsausbildung. Psychische und physische Stérungen junger Mutter auf-
grund negativer Erfahrungen in der Herkunftsfamilie und in Partnerschaften
sowie die Abhangigkeit von staatlichen Transferleistungen lassen die Zielgruppe
auch zu den individuell Benachteiligten zahlen. Dieser Teil der Zielgruppe muss
langfristig dazu befdhigt werden, eine Qualifizierung oder Ausbildung aufzu-
nehmen.

Die bislang lediglich marginal aufgearbeiteten Theorieansatze der Benachteilig-
tenforderung zeigen, dass die unterschiedlichen Ansétze in diesem Bereich nicht
in einem eindeutigen Bezug zueinander stehen und daher auf kein einheitliches
Theoriegerust im Bereich der beruflichen Benachteiligtenférderung zurlick ge-
griffen werden kann. Trotzdem bieten die Ansadtze und Kernaufgaben der Be-
nachteiligtenférderung vielfaltige Ansatzpunkte zur Forderung der Zielgruppe
Junge Mitter. Vor allem die ganzheitliche Betrachtungsweise der Lebenswelt
und der im Zusammenhang mit der Familienarbeit erworbenen Kompetenzen
sind Grundlagen fur eine individuelle Férderung, mit dem Ziel, junge Mditter in
Qualifizierung oder Berufsausbildung zu integrieren.

Die Modernisierung der Berufspddagogik und die Novellierung des Berufsbil-
dungsgesetzes (BBIiG) bieten vielfdltige Optionen, formelle und informelle Res-
sourcen der Zielgruppe Junge Mutter fir die Berufsausbildung nutzbar zu ma-
chen sowie die in der Benachteiligtenforderung bestehenden FérdermalBBnahmen
auch in Teilzeit zu nutzen. Neben standardisierten und offenen Kompetenzfest-
stellungsverfahren sind Konzepte der Berufsorientierung, Berufsvorbereitung,
Einstiegsqualifizierungen und nicht zuletzt die (sozialpadagogisch orientierte)
Berufsausbildung in Teilzeitkonzepte einzubeziehen. Werden junge Mdtter hin-
gegen in die klassischen MaBnahmen integriert, in denen ihre spezifische Situa-
tion keine Beriicksichtigung findet, ist ein Abbruch der MafBnahe oder Ausbil-
dung wahrscheinlich und kann hier als ein Exklusionskriterium eingestuft
werden.

Nicht zuletzt sind die Unterstlitzungssysteme und Netzwerke von jungen Mt
tern im Rahmen einer Foérderpadagogik zu aktivieren, um die Aufgaben und
Probleme einer Qualifizierung oder Berufsausbildung zu bewaltigen. Kann von
den jungen Frauen auf keinerlei Netzwerk zurlickgegriffen werden, ist professi-
onelle Unterstltzung in Form einer sozialpadagogischen Begleitung eine Mdg-
lichkeit, eine Berufsausbildung fir junge Mutter auch im dualen System der
Berufsbildung zu realisieren und wird als ein Inklusionsmechanismus identifiziert.
Im Umkehrschluss bedeutet ein fehlendes soziales Netzwerk bzw. eine fehlende
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sozialpadagogische Betreuung wahrend der Qualifizierung oder Ausbildung
einen Exklusionsmechanismus.

Zum dritten wurden ausgewahlte Ansatze der Wirtschaftsethik (vgl. Ulrich 2001;
Noll 2002; Homann/Liitge 2004) identifiziert und hinsichtlich ihrer Gdltigkeit fur
ein Engagement von Unternehmen im Bereich der Beruflichen Bildung und frau-
enpolitischer MaBnahmen im Rahmen von Diversity Management Gberprift. Als
tragfahiges Konzept konnte im Verlauf der Arbeit der Ansatz des Corporate
Citizenship herangezogen werden, der das Verhaltnis von Gemeinwohl und
Eigennutz von 6konomisch ausgerichteten Unternehmen in einen Theorierah-
men stellt. Unternehmen, die Projekte im Bereich von Corporate Citizenship
initiieren, handeln als Organisation nach dem Leitprinzip des ,guten Staatsbir-
gers”. Das Engagement zielt darauf ab, gesellschaftliche Aufgaben und Proble-
me in der Region zu unterstitzen und als Unernehmen zur Lésung der Probleme
beizutragen. Verbunden wird das ethisch und moralisch ausgerichtete Handeln
mit einer positiven Darstellung des Unternehmens in der Offentlichkeit. Diese
positive Darstellung trdgt dann wiederum zu einer Gewinnmaximierung des
Unternehmens bei, so dass von einer Win-Win-Situation ausgegangen werden
kann und das Engagement nicht ausschlieBlich auf einem ethischen und morali-
schen Verantwortungsbewusstsein beruht.

Unternehmen und Organisationen engagieren sich auch in den fir die Arbeit
bedeutsamen Bereich der beruflichen Bildung sowie Frauen- und Familienpolitik.
In der Darstellung konnte herausgearbeitet werden, dass ein Engagement ent-
weder in dem einen Bereich, also im Bereich der Bildung oder in dem anderen
Bereich, also im Bereich von Diversity Management stattfindet. Fir die Zielgrup-
pe Jungen Mutter ist eine Verbindung der beiden Bereiche erforderlich, um sie in
das duale Ausbildungssystem zu integrieren, bei gleichzeitiger Versorgung und
Betreuung der Kinder. Die Separierung eines Engagements von Unternehmen im
Bereich von Corporate Citizenship auf Bildung oder Diversity Management kann
somit als ein Exklusionsfaktor gelten. Erst durch eine Verbindung beider Bereiche
ist die Inklusion der Zielgruppe in Unternehmen mdglich.

Auf der Grundlage der in der theoretischen Einbindung der Studie entwickelten
Ergebnisse werden im Folgenden die flr die empirische Untersuchung bedeut-
samen Fragestellungen entfaltet.

Es wird davon ausgegangen, dass die neuen Entwicklungen am Arbeits- und
Ausbildungsmarkt sowie die Konsolidierung des Berufsbildungsgesetztes neue
Chancen fir junge Mdtter bieten, um eine duale (Teilzeit)Berufsausbildung auf-
zunehmen. Gefragt werden Betriebe, inwieweit Modelle der Benachteiligtenfor-
derung in den eigenen Ausbildungskonzepten Berlicksichtigung finden. Es wird
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die These geprift, dass vor allem der prognostizierte Fachkraftemangel ab dem
Jahre 2015 Betriebe dazu veranlasst, sich starker in die Ausbildung einzubrin-
gen. Bezogen auf die Zielgruppe Jungen Mitter wird der Frage nachgegangen,
welche Voraussetzungen Betriebe bendtigen, um sich verstarkt an der Ausbil-
dung zu beteiligen und welche Chancen sie in der Zielgruppe sehen, um dem
prognostizierten Mangel an Fachkraften zu begegnen.

Ein erhdhtes Engagement von Unternehmen in der Ausbildung und vor allem in
der Ausbildung von benachteiligten Zielgruppen bedeutet, dass Widerspriche
und Rationalitdten zwischen moralischer Verpflichtung und 6konomischer Effi-
zienz Uberwunden werden missen. Es wird der Frage nachgegangen, welchen
Stellenwert dabei 6konomische und gesellschaftliche Aspekte haben und ob
diese ausschlaggebend sind fiir eine Beteiligung. Ubertragen auf die Ausbildung
in Teilzeit bedeutet dies darlUber hinaus, dass in den ausbildenden Betrieben
spezifische Strukturen und Unterstlitzungssysteme geschaffen werden mussen,
um eine erfolgreiche Teilzeitberufsausbildung durchfihren zu kénnen. Es wird
geprtift, ob diese in das Leitbild von Ausbildung generell sowie in die Unterneh-
menskultur Ubertragen werden kdnnen und welche Good-Practice-Beispiele in
den befragten Unternehmen bereits entwickelt wurden, die in das Regelangebot
von Teilzeitberufsausbildung Gbernommen werden kdnnen, wie beispielsweise
im Bereich der Kinderbetreuung oder im Bereich des Diversity Managements.
Dabei wird geprift, ob es bereits Bespiele fir eine Verbindung von Corporate
Citizenship-Projekten in den Bereich Bildung und Familienpolitik existieren.

Grundsatzlich wird in der Arbeit der These nachgegangen, dass die Ausbil-
dungsverantwortlichen in den Betrieben und Unternehmen aufgrund eigener
biografischer Erfahrungen sowie aufgrund ethischer Leitbilder und politischer
Ausbildungsverantwortung jungen Mittern eine Ausbildung ermdglichen. Dazu
muss die Dualitat zwischen Ethik und dkonomischer Effizienz auf der einen Seite
und Firsorge und Herrschaftsanspruch andererseits Gberwunden werden. Le-
bensweltliche und betriebliche Strukturen werden miteinander verknlpft, was
bislang im 6ffentlichen Bereich als Tabu galt, da die Strukturkategorie Familie im
Bereich des Privaten angesiedelt ist. Zur Unterstltzung sind dabei Corporate
Citizenship-Ansatze sowie Konzepte des Diversity Managements in die Unter-
nehmensstrategie zu integrieren und fir den Bereich der Ausbildung zu nutzen.
Es soll geprift werden, inwieweit diese bereits umgesetzt werden und das In-
strument der Teilzeitberufsausbildung Eingang in Leitbilder und Unternehmens-
kultur gefunden hat.
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3 Befragung von Betrieben zur Teilzeitberufsaus-
bildung

Auf der Grundlage der Betriebsbefragung im Rahmen der wissenschaftlichen
Begleitung des Modellprojekts Jamba, werden die Ergebnisse in der vorliegen-
den Studie als Grundlage verwendet, um einen Uberblick (iber die Erfahrungen
bei der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung zu erhalten. Die vorrangig auf
quantitativen Daten beruhenden Forschungsergebnisse des Modellprojekts wur-
den analysiert und dienten zur Erstellung eines halbstrukturierten Fragebogens
zur Durchfiihrung der vorliegenden Experten- und Expertinnenbefragung. Insbe-
sondere der Befund, dass 60% der befragten Betriebe eine benachteiligte junge
Mutter als Auszubildende aufgrund ihrer ,sozialen Verantwortung” einstellen
(vgl. Nader et al. 2003, S. 99), sowie der Verweis der Autorinnen, dass dieser
Befund vor dem Hintergrund betrachtet werden muss, dass die am Modellpro-
jekt beteiligten Betriebe eine finanzielle Férderung zur Durchfihrung der Teil-
zeitberufsausbildung erhalten haben, sind Anlass zur Uberpriifung, inwieweit
dieser Aspekt bei der Uberfiihrung der Ausbildungsform Teilzeitberufsausbil-
dung in die Regelstruktur der beruflichen Bildung als Erfolgsfaktor eingestuft
werden kann. Die umfangreiche Analyse der Ausbildungsbetriebe aus dem vo-
rangegangenen Modellprojekt wird in der Experten/Expertinnenbefragung wei-
ter prazisiert und um folgende Komponenten erweitert:

e Ausbildung im Betrieb: Ausbildungsbeteiligung, Einbindung der
Ausbildung in die Unternehmensphilosophie/Leitbild, Veranderung
in der Ausbildungsstruktur, betriebliche Rahmenbedingungen zur
Durchfihrung von Ausbildung, Lernbereitschaft der Auszubildenden

e  Akquise von Auszubildenden: Akquisition und Einstellung von Aus-
zubildenden, Zusammenarbeit mit externen Ausbildungsvermittlun-
gen/Bildungstragern, Voraussetzungen der Auszubildenden

e Kosten und Nutzen in der Ausbildung: Kalkulation der Ausbildungs-
kosten, Berlcksichtigung von Opportunitatskosten in der Ausbil-
dung, Amortisierung von Ausbildungskosten im Verlauf der Ausbil-
dung, Subventionen in der Ausbildung, Nutzen der Ausbildung fir
den Betrieb, Einordnung von Teilzeitberufsausbildung in eine Kosten-
Nutzen-Analyse

e Wirtschaftsethische Grundséatze: Ausbildungsbereitschaft von Be-
trieben, Forderung von benachteiligten Zielgruppen, personliche In-
teressen in der Ausbildung von Benachteiligten, Mechanismen der
sozialen Verantwortung gegentber benachteiligten Zielgruppen
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e  Demografischer Wandel und Fachkraftemangel: Bereitstellung von
Ausbildungsplatzen zur Deckung des eigenen Fachkraftebedarfs,
Bedeutung des Fachkraftemangels fir den Betrieb, zukiinftiger Mit-
arbeiter/ Mitarbeiterinnenbedarf

e  Berufsvorbereitende MaBnahmen/Einstiegsqualifizierungen (EQJ)
und Schiler/Schilerinnenpraktika: Partner bei der Durchfiihrung von
EQJ und Schiiler/Schiilerinnenpraktika, Chancen der Ubernahme,
Bedeutung fur die Ausbildung von benachteiligten Zielgruppen im
Betrieb

e Benachteiligte im dualen System der Berufsausbildung: Zukunfts-
chancen des dualen Systems unter Berticksichtigung von benachtei-
ligten Jugendlichen, Organisationsaufwand fir Betriebe, alternative
Ausbildungsformen, Ubernahme nach der Berufsausbildung

e Benachteiligende Aspekte in der Ausbildung von jungen Mittern:
Eintritt und Verlauf der Ausbildung, benachteiligende Faktoren, for-
dernde Faktoren, positive und negative Erfahrungen in der Ausbil-
dung, psychosoziale Probleme, soziale Probleme, strukturelle Prob-
leme, Schulleistungen, sozialpddagogische Betreuung

e Ubertragung der Instrumente der Frauenférderung auf die Ausbil-
dung: Instrumente der Frauenforderung im Betrieb und in der Aus-
bildung, strukturelle Bedingungen, Teilzeitregelungen, Einbindung
der Ausbildung in das Gesamtforderkonzept des Unternehmens so-
wie in die Unternehmenskultur

e  Zukunft der betrieblichen Berufsausbildung und Teilzeitberufsausbil-
dung: Mdglichkeiten der Etablierung in das Regelsystem, Beteiligung
von Unternehmen an dualer Berufsausbildung, Einschdtzungen zur
aktuellen Ausbildungslage, Auswirkungen auf die Zukunft

Ziel der Studie ist, mittels der Experten/Expertinneninterviews Erfolgsfaktoren
sowie hemmende Faktoren bei der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung zu
identifizieren und diese in Empfehlungen fiir die Uberfiihrung der Ausbildungs-
form in die Regelstruktur der beruflichen Bildung zu verankern. Dabei werden
Potenziale und Storfaktoren in der betrieblichen Berufsausbildung fir die Ziel-
gruppe Jungen Mutter herausgearbeitet und in den Kontext von ethischer und
moralischer Verantwortung von ausbildenden Unternehmen gestellt. Es wird
geprift, inwieweit die subjektiven Eindriicke der Ausbildungsverantwortlichen
ausschlaggebend fur die Aufnahme in eine betriebliche Teilzeitberufsausbildung
sind, welche frauenpolitischen Anreize daflr bestehen und welche Mechanis-
men dazu flhren, sich in der Benachteiligtenférderung zu engagieren.
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3.1 Methodisches Vorgehen

Das methodische Forschungskonzept der Studie basiert auf dem theoriegenerie-
renden Modell von GLASER und STRAUSS (1998). Dieses beinhaltet, dass ein be-
reits bestehendes Vorverstandnis sowie vorliegende Forschungsergebnisse im
Bereich der Grundlagenforschung und angewandten Forschung als Ausgangs-
position flr die Studie dienen. Die Methodologie der Grounded Theory ist ein-
gebettet in einen triadischen und zirkuldren Prozess, bei dem es nicht darum
geht, theoretische Vorannahmen zu prifen, sondern die Erkenntnisse aus dem
Datenmaterial selbst zu generieren. Dabei werden deduktive und induktive Ver-
fahren verknlpft: Beim deduktiven Vorgehen wird der in Frage stehende Einzel-
fall bekannten Regeln untergeordnet, d.h. eine vertraute Regel oder Theorie
wird einem neuen Fall zugeordnet. Deduktive Untersuchungen besagen also
nichts Neues und werden in der Literatur als ,tautologisch” (Reichertz 2000, S.
279) bezeichnet. Dennoch sind Deduktionen nach REICHERTZ (2000) nicht nur
tautologisch, sondern auch wahrheitsiibertragend: ,Ist die zur Anwendung
gebrachte Regel gultig, dann ist ndmlich auch das Ergebnis der Regelanwen-
dung glltig” (ebd. S. 279). Bei der induktiven Bearbeitung von qualitativem
Datenmaterial werden bestimmte qualitative Merkmale der untersuchten Stich-
probe so zusammengestellt, dass diese Merkmalskombination einer anderen,
bereits im Wissensrepertoire vorhandenen Merkmalskombination gleicht. Die
qualitative Induktion schlieBt also von der Existenz bestimmter qualitativer
Merkmale einer Stichprobe auf das Vorhandensein anderer Merkmale. Erkennt-
niserweiternd ist dieser Schluss deshalb, weil er von einer begrenzten Auswahl
einer Untersuchungspopulation auf eine Gesamtheit schlieBen lasst (vgl. ebd., S.
280).

Der gesamte Forschungsprozess nach der Groundet Theory kann in drei Stufen
eingeteilt werden. Zunachst werden auf der Grundlage von abduktiven Schluss-
folgerungen Hypothesen gebildet, die sich in einem zweiten Schritt, also auf der
Stufe der Deduktion, bewadhren mussen. Im dritten Schritt, wird mittels des
induktiven Vorgehens schlieBlich geprift, inwiefern die Hypothesen mit den
Erfahrungen aus den Daten Ubereinstimmen (vgl. Hildenbrand 2000). Die ab-
duktiven Schllsse generieren sich aus der Analyse von qualitativem Datenmate-
rial. Das Verfahren wurde von CH. S. PEIRCE mit Rickgriff auf J. PACIUS entwickelt.
Die abduktiven Schlisse kommen ,wie ein Blitz - Gesetz und Anwendung wer-
den gleichzeitig erkannt” (ebd., S. 34). Voraussetzung hierfur ist die Bereit-
schaft, sich von Vorannahmen freizumachen und unbefangen die Daten zu
analysieren (vgl. ebd.).
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Der zirkuldre Forschungsprozess kann in mehrere Arbeitschritte unterteilt wer-
den. Zunachst werden nur wenige Daten erhoben, an die der For-
scher/Forscherin Fragen stellt (codieren). Codierungen werden verstanden als
.die Operationen, mit denen Daten aufgebrochen, konzeptualisiert und auf
neue Weise wieder zusammengesetzt werden. Dies ist der zentrale Prozess,
durch den Theorien aus Daten aufgebaut werden” (Strauss/Corbin 1996, S. 57).
In der Regel unterscheiden STRAUSS und CORBIN (1996) zwischen offenem, axia-
lem und selektivem Codieren. ,Offenes Kodieren ist in der Methode der gegens-
tandsbegriindeten Theorieentwicklung der analytische Prozess, durch den Beg-
riffe identifiziert und hinsichtlich ihrer Eigenschaften und Dimensionen
entwickelt werden. Die grundlegenden analytischen Prozeduren, durch die die-
ses erreicht wird, sind: Fragen Uber die Daten zu formulieren und Vergleiche
anzustellen hinsichtlich Ahnlichkeiten und Unterschieden zwischen jedem Vor-
fall, Ereignis und anderen Beispielen und Phdnomenen. Ahnliche Vorfalle und
Ereignisse werden benannt und in Gruppen zusammengefasst, um Kategorien
zu bilden” (ebd., S. 74).

Unter axialem Kodieren versteht man einen Prozess, ,durch den Unterkatego-
rien zu Kategorien in Beziehung gesetzt werden. Es handelt sich um einen kom-
plexen Prozess aus induktivem und deduktivem Denken, der mehrere Schritte
umfasst. Diese werden - wie beim offenen Kodieren - durch Vergleiche und
Fragen erreicht. Jedoch sind diese Prozesse beim axialen Kodieren starker fokus-
siert und darauf gerichtet, Kategorien im Sinne des Kodierparadigmas zu entde-
cken und miteinander in Beziehung zu setzen” (ebd., S. 114).

Bei den Codiervorgangen wird der Prozess der Datenerhebung mit der Phase der
Datenanalyse verschrankt, sodass das Material die Analyse steuert. In diesem
ersten Schritt wird nach Bedingungen bzw. Interaktionen zwischen den Akteu-
ren und den Konsequenzen gefragt. Im Prozess des Codierens werden Konzepte
bzw. Hypothesen entwickelt, die in den Gesamtzusammenhang gestellt werden.
Das wiederholende Codieren von Daten flihrt zu einer Verdichtung der konzep-
tionellen Zusammenhange und damit zu einer Theorie. Mittels Kontrastierungen
wird die generierte Theorie Uberprift: im Prozess des ,theoretical samplings”,
bei dem der Forscher oder die Forscherin zu weiteren Fragestellungen gefiihrt
wird, d.h. im Anschluss an die bisherigen Analysen werden neue Beispiele, die
nach der im Entstehen begriffenen Theorie ausgewahlt werden, gesucht. Es
werden weitere Daten erhoben und codiert, um die bisherigen Schlussfolgerun-
gen zu Uberprifen. Durch diesen Prozess werden mehrere Schlisselkategorien
sukzessiv gefunden, die den Kern der entstehenden Theorie bilden. Die einzel-
nen Bestandteile werden zu Theorie-Memos ausgearbeitet und in einen Zusam-
menhang gebracht. Auch zum Ende der Theoriebildung kann es erforderlich
werden, noch weitere Daten zu erheben und zu codieren. ,[...] es ist immer die
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Empirie, an der sich die Theorie zu erweisen hat und zu der die Theorie immer
zurlickkehrt als letzter Instanz” (Hildenbrand 2000, S. 36). Der Abschluss des
Forschungsprozesses nach der Groundet Theory bildet der Forschungsbericht,
den es kreativ zu gestalten gilt (vgl. ebd.).

In der vorliegenden Studie wurden Uber einen Zeitraum von zwei Jahren perio-
disch Daten erhoben, um die aus der Theorie und Empirie generierten Fragestel-
lungen und Hypothesen zu verdichten. Dabei wurden folgende zentrale Katego-
rien identifiziert:

e Individuelle Ebene: Individuelle Hintergriinde, Interesse an der For-
derung von Zielgruppen mit besonderem Férderbedarf

e Wirtschaftliche Ebene: Okonomische Effizienz, Umsetzung der
(Teilzeit)Berufsausbildung, Organisations- und Personalentwicklung

e Symbolische Ebene: Unternehmenskultur, Ausbildungskultur, Leit-
bilder, Corporate Identity

e Gesellschaftliche Ebene: AuBenperspektive des Unternehmens,
gesellschaftliches Ansehen

e Politische Ebene: Gender-Mainstreaming als Strukturkategorie,
Benachteiligtenférderung, bildungspolitische Rahmenbedingungen

In einem zweiten Forschungsschritt wurden aus den oben genannten Katego-
rien Typen gebildet. Eine Typologie bezieht sich auf eine Untersuchungsgruppe,
die eine Gemeinsamkeit aufweist, wie beispielsweise Betriebe, die junge Mitter
in Teilzeit ausbilden. Die Typen dienen der Unterscheidung der einzelnen Unter-
gruppen in einem Sample (vgl. Kluge 1999, S. 29). Dabei ist von Bedeutung,
dass alle Typen anhand gleicher Merkmale charakterisiert werden. Dadurch
kénnen mit einer komplexen und differenzierten Typologie einerseits Gemein-
samkeiten und Unterschiede herausgearbeitet werden. Zum anderen ist es
schwierig, einzelne Typen trennscharf zu differenzieren, denn einzelne Elemente
kdnnen nicht ausschlieBlich einem einzigen Typ zugeordnet werden, vielmehr
stehen die einzelnen Elemente einem Typ nahe. Dies impliziert, dass ein Element
mehreren Typen zugeordnet werden kann, beispielsweise wenn es zwischen
zwei Typen steht. Insgesamt gesehen basiert ein Typ immer auf mehreren Ele-
menten und ist von Quasi-Typen abzugrenzen, die auch als eindimensionale
Typen bezeichnet werden (vgl. ebd., S. 31 ff.). Ziel einer Typenbildung ist es
einerseits, den Untersuchungsbereich deskriptiv zu strukturieren, bei gleichzeiti-
ger Reduktion des Datenmaterials (vgl. ebd., S. 43 f.). Zum anderen hat die
Typenbildung eine heuristische und theoriebildende Funktion, dient dem Auffin-
den von Korrelationen und der inhaltlichen Begriindung von Hypothesen und
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steht damit in der Tradition der Grounded Theorie. Die auf der Grundlage von
qualitativem Datenmaterial generierten Typologien sind abzugrenzen von quan-
titativ orientierten Typenbildungen, die auf der deskriptiven Analyseebene
verbleiben. Hingegen geht die Analyse auf der Grundlage von qualitativem Da-
tenmaterial weiter: ,[...] die anhand qualitativen Datenmaterials gebildeten
Typologien kdnnen oft wesentlich detaillierter und differenzierter und damit
empirisch und theoretisch gehaltvoller gestaltet werden, wenn sich die Befrag-
ten ausflhrlich zu den untersuchten Zusammenhangen geduBert haben. Dabei
stellt es auch kein Problem dar, dass fir qualitative Studien meist verhaltnisma-
Big kleine Stichproben gezogen werden, die eine , statistische Représentativitit’
des Samples nicht garantieren kdnnen, weil sie keine Zufallsstichproben darstel-
len” (ebd., S. 47).

Als zentrales Erhebungsinstrument wurde das Experten/Expertinneninterview
ausgewahlt, das in einer halbstrukturierten Form vorbereitet und im Feld durch-
geflhrt wurde und das einen weitgehend offenen Zugang zur sozialen und
formalen Realitdt ermoglicht. Das halbstrukturierte Interview dient der Erfassung
individueller Sichtweisen oder zur Erfassung von Merkmalen des subjektiven
Lebensraums (Thomae 1996 zit. n. Kruse/Schmitt 1998, S. 163), die nicht in
standardisierten Verfahren zu erfassen sind. Daneben bietet das halbstrukturier-
te Interview die Moglichkeit einer geringfligigen Steuerung in der Gesprachsfiih-
rung, die vom Interviewten eingebrachten Aspekte kénnen aufgenommen und
im Interview vertieft werden. Damit kann eine unerwartete Themendimensionie-
rung des Experten, der Expertin durch ein halbstrukturiertes Interview nicht
verhindert, sondern wdhrend des Interviews neu aufgenommen werden. So
wird sichergestellt, dass das Wissen des Experten oder der Expertin mdglichst
umfangreich erfasst wird und dartber hinaus zum Gelingen des gesamten For-
schungsprozesses beitragt (vgl. Meuser/Nagel 1997, S. 487).

Entlang der entwickelten Fragestellung wurden in der vorliegenden Studie 15
Experten- und Expertinneninterviews in Wirtschaftsunternehmen in Bremen,
Nordrhein-Westfalen und Hessen durchgefliihrt und ausgewertet. Das Sample
umfasst im Einzelnen GeschéaftsfUhrer und Geschaftsfihrerinnen, bzw. Ge-
schaftsinhaber und Geschaftsinhaberinnen als auch Ausbilder und Ausbilderin-
nen in Betrieben und Unternehmen unterschiedlicher GroBe und Branchen, die
umfangreiche Erfahrungen in der Ausbildung von jungen Muittern haben. Die
Heterogenitat der befragten Unternehmen spiegelt gleichzeitig die breit gefa-
cherte Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung sowie die Vielzahl von Modellen
und Lésungsansatzen wider. In der Literatur zur empirischen Sozialforschung
wurde das Experten-/Expertinneninterview bislang eher randstandig behandelt,
mit der Folge, dass der Auswahl der Personen zur Durchfihrung von Exper-
ten/Expertinneninterviews oft keine klaren Kriterien zugrunde lagen. MEUSER
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und NAGEL (1997) liefern in ihrem Aufsatz ,,Das Expertinneninterview — Wissens-
soziologische Voraussetzungen und methodische Durchfihrung” einen metho-
dologischen Leitfaden zur Durchfihrung und Auswertung von Exper-
ten/Expertinneninterviews. Bei der methodischen Auswahl muss zunadchst vom
Forscher oder von der Forscherin geklart werden, wer als Experte oder als Exper-
tin gilt. In den wissenschaftlichen Diskussionen kdnnen dabei drei Richtungen
ausgemacht werden, um den Expertenbegriff zu operationalisieren: zum einen
in einer gesellschafts- und modernisierungstheoretischen Perspektive, in der die
Folgen der Expertenherrschaft flir das demokratische Gemeinwesen thematisiert
werden. In den Erziehungswissenschaften wird das Thema Uber Professionalisie-
rung und Deprofessionalisierung behandelt. Zum zweiten existiert in der wis-
senssoziologischen Diskussion eine Debatte Uber die Unterscheidung zwischen
Experte/Expertin und Laie und ihre unterschiedlichen Formen des Wissens. Drit-
tens kann der Expertenbegriff methodologisch bestimmt werden, bei dem der
Forscher oder die Forscherin dem Interviewten einen Expertenstatus verleiht:
[...] jemand wird zur Expertin in ihrer und durch ihre Befragtenrolle” (ebd., S.
483). Jedoch kann eine Person nur dann zum Experten/zur Expertin gemacht
werden, wenn man begriindet annehmen kann, dass dieser Uber ein Sonderwis-
sen verflgt, das nicht jedermann in dem interessierten Handlungsfeld besitzt.
Dem Experten/der Expertin ist sein Sonderwissen klar und deutlich prasent, und
darin liegt der entscheidende Unterschied zum Alltagswissen. Zusammengefasst
weisen MEUSER und NAGEL (1997) darauf hin, dass dem Expertenbegriff im Rah-
men eines Expertinneninterviews notwendigerweise eine doppelte Bedeutung
zukommt. Einerseits hdangt der Experten-/Expertinnenstatus eng vom jeweiligen
Forschungsinteresse ab, andererseits bezieht sich die vorgenommene Etikettie-
rung der Person als Experte oder Expertin auf eine im jeweiligen Feld vorab insti-
tutionell-organisatorisch abgesicherte Zuschreibung (vgl. ebd., S. 486).

Anhand der theoretischen Vorannahmen und Fragestellungen zur Zielgruppe
Junge Mutter und den Erfahrungen aus dem Forschungsprojekt MOSAIK sowie
im Netzwerk Teilzeitberufsausbildung wurden Betriebe und Unternehmen in
Bremen, Nordrhein-Westfalen und Hessen identifiziert und hinsichtlich ihrer
Ausbildungsmotivation und ihren Erfahrungen mit jungen Mittern in der Aus-
bildung auf der Basis halbstrukturierter Expertinneninterviews befragt, gec
lustert und ausgewertet. Ein weiterer Schwerpunkt der Untersuchung bildet die
Einbindung der zustandigen Stellen/Kammern und ihre Einschatzungen hinsicht-
lich dualer Berufsausbildung und Teilzeitberufsausbildung fir junge Miutter.
Diese werden als eine Saule des dualen Systems in die Auswertungen aufge-
nommen, weil die zustandigen Stellen als eine Kontrollinstanz in der Berufsaus-
bildung fungieren: Die Eintragung der Ausbildungsverhaltnisse und die Regelun-
gen Uber eine Teilzeitberufsausbildung werden in den Kammern geregelt und
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die Abschlussprifung wird dort vorgenommen. Teilweise haben Kammern be-
reits interne Regelungen zur Durchfiihrung von Teilzeitberufsausbildung erarbei-
tet sowie Richtlinien flr ihre Mitgliedsunternehmen erlassen. Die Einschatzung,
in welcher Zeit eine Berufsausbildung absolviert werden kann (ob tageszeitliche
Kirzung oder eine Kirzung auf die gesamte Ausbildungsdauer), werden von
den einzelnen Beratern, zuweilen auch individuell, in den Kammern getroffen.
Die Uneinheitlichkeit bei der Umsetzung von Teilzeitberufsbildung seitens der
zustandigen Stellen / Kammern wird anhand der Ergebnisse eines Kammer-
benchmarkings in Nordrhein-Westfalen® ausgewertet und dargestellt.

3.1.1  Bearbeitung und Auswertung des Datenmaterials

Die erhobenen Expertinneninterviews liegen ausnahmslos als Bandaufzeichnun-
gen vor. Zur Weiterverarbeitung und Auswertung der Interviews wurden voll-
standige Transkripte der Interviews angefertigt und fir die computergestitzte
Datenauswertung mit dem Analyseprogramm MAXQDA aufbereitet. Bei der
Herstellung der Transkripte werden zunachst die Worter, die der Interviewte
duBerte, verschriftlicht unter Berlcksichtigung der Standardorthografie. Dabei
orientiert sich der Forscher oder die Forscherin an den Normen der geschriebe-
nen Sprache. Die Besonderheiten der gesprochenen Sprache, wie die Auslas-
sung einzelner Laute oder die Angleichung aufeinanderfolgender Laute, werden
bei der Transkription vernachladssigt. Auch werden Laute wie Lachen bzw. ,lau-
tes” Nachdenken des Interviewten nicht mit in das Transkript aufgenommen
(vgl. Kowal/O'Connell 2000, 439 f.). Dies steht im Gegensatz zu der Transkripti-
on von narrativen Interviews, bei denen diese Auslassungen relevant fir die
Auswertung sein konnen. Bei einem Expertinneninterview orientiert sich die
Auswertung an den thematischen Einheiten und erfolgt nach den Regeln des
Alltagsverstandes im Hinblick auf die forschungsleitenden Fragestellungen und
beschrankt sich dabei auf die inhaltliche Analyse der Aussagen und nicht auf den
Subtext der gesprochenen Sprache.

Die Kategorisierung und Codierung des Materials erfolgt mit dem computerge-
stlitzten Analyseprogramm MAXQDA nach den methodologischen Grundsatzen
der Grounded Theory. Der Vorteil dieses Analyseverfahrens liegt darin, dass
nach einer ersten Analyse des Datenmaterials eine Kategorisierung stattfindet,
die sich im Forschungsprozess weiter verdichtet. Dabei werden die einzelnen
Textpassagen paraphrasiert und thematisch in so genannten Codes geordnet
(vgl. Kuckartz 2005). Dabei kdnnen einer Passage mehrere Codes zugeordnet

*> " Das Kammerbenchmarking wurde von der Autorin im Rahmen des Forschungsprojekts MOSAIK

in Zusammenarbeit mit dem Netzwerk Teilzeitberufsausbildung durchgefiihrt und ausgewertet
(vgl. Kapitel 2.2.6).

199



Befragung von Betrieben zur Teilzeitberufsausbildung

werden, je nachdem wie viele Themen in der Passage angesprochen werden.
Dabei wird die Sequenzialitat des Textes aufgehoben. Dies ist bei der Analyse
von Expertinneninterviews nicht nur erlaubt, sondern notwendig (vgl. Meu-
ser/Nagel 1997, S. 488), weil nicht die Gesamtperson - wie in einem narrativen
Interview im Mittelpunkt der Analyse steht - sondern die angesprochenen The-
men in Bezug auf die forschungsleitende Fragestellung stehen.

In einem weiteren Schritt werden die Kategorien geblindelt und vergleichbare
Textpassagen thematisch geordnet. Dabei wird eine Fllle von Daten verdichtet
und daher eine Uberpriifung der vorgenommen Zuordnungen gewihrleistet. Im
letzten Schritt werden aus dem ausgewerteten Material Typisierungen vorge-
nommen, die eine erste Annaherung an die Bildung von ldealtypen darstellt.
Dazu werden die Kategorien in ihrem internen Zusammenhang theoretisch ge-
ordnet. Die Darstellung der Ergebnisse wird auf der Folie der theoretischen Vor-
Uberlegungen empirisch generalisiert. Bei dem rekonstruktiven Vorgehen wer-
den die Sinnzusammenhange an den Schnittstellen zwischen Theorie und Praxis
zu Typologien und Theorien verknUpft.

3.1.2 Verlauf der Studie

Die Datenerhebung belief sich Uber einen Zeitraum von etwa zwei Jahren (2004
bis 2006). Die Daten wurden nach der Erhebung zeitnah transkribiert und aus-
gewertet. Im weiteren Verlauf der Studie konnten weitere unterschiedliche Un-
ternehmen identifiziert werden, die sich in der Ausbildung von jungen Muttern
engagieren. Dabei musste zwischen der GréBe der Unternehmen unterschieden
werden, um ein moglichst breites Spektrum abzudecken. Dariber hinaus wurde
darauf geachtet, viele Berufsfelder abzubilden, um mdgliche Unterscheidungen
zwischen den Berufen herausarbeiten zu kénnen. Den Fragen stellten sich neben
den Geschaftsinhaberinnen und Geschéaftsinhabern, Ausbilderinnen und Ausbil-
der, bei groBeren Unternehmen Personalleiterinnen und Personalleiter sowie
Ausbildungsleiterinnen und Ausbildungsleiter. Der Zugang zu den Unternehmen
und der Verlauf der Erhebungsphase kénnen insgesamt als problemlos einge-
stuft werden, da seitens der Forscherin Uber die Arbeit im Forschungsprojekt
MOSAIK und der Mitgliedschaft im Netzwerk Teilzeitberufsausbildung vielfaltige
Kontakte zu ausbildenden Unternehmen bestehen. Die Expertinnen und Exper-
ten erwiesen sich als aufgeschlossen und kooperativ, insbesondere bei der Be-
reitstellung der personellen Ressourcen, die bei mehrstiindigen Gesprachen
nicht unerheblich sind. Die Gesprache wurden ausnahmslos wahrend der Ar-
beitszeit durchgeflhrt, darliber hinaus stellten die Interviewten geeignete Raum-
lichkeiten zur Verfligung, um eine ruhige und vertrauensvolle Gesprachssituation
herzustellen. Die Interviews hatten eine Dauer von einer bis hochsten zwei ein-
viertel Stunden.
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Zitierweise aus dem Datenmaterial

Angelehnt an die Nummerierungen im computergestitzten Analyseprogramm
von MAXQDA werden bei den Zitaten aus den transkribierten Texten als Quelle
die erste und die letzte Zeile der Passage angegeben. Zur Unterscheidung der
einzelnen Interviews und der Unternehmen wurde ein Zitiercodesystem entwi-
ckelt, um die Anonymitat der interviewten Personen zu wahren. Dabei wird nach
folgendem Schema vorgegangen: Die Unternehmen werden zunachst nach ihrer
Branche und daran anknipfend nach den Ausbildungsberufen differenziert,
sowie nach der UnternehmensgroBe. Die Betriebe, die im kaufmannisch-
verwaltenden Bereich™ aushilden, werden mit dem Kiirzel ,KV" gekennzeichnet.
Untenehmen aus dem (personenbezogenen) Dienstleistungsbereich™ erhalten
die Buchstabenkombination ,,DL”, Unternehmen, die im gewerblich-technischen
und handwerklichen Bereich™ ausbilden, das Kiirzel ,TB”. Ob es sich um einen
GroB- oder Kleinbetrieb handelt, zeigt der Buchstabe hinter dem Bindestrich an.
Ist es ein GroBbetrieb, erhalt das Interview die Bezeichnung -G, handelt es sich
um einen mittelgroBenbetrieb wird der Befragte mit einem -M gekennzeichnet,
Kleinbetriebe werden mit einem -K gekennzeichnet. Wenn es sich bei den Part-
nern um einen Geschaftinhaber oder eine -inhaberin handelt, eine Ausbildungs-
leiterin oder um einen Ausbilder/Ausbilderin, werden die Zitate mit folgenden
Kirzeln gekennzeichnet ,IN” (Inhaberin), ,AL" (Ausbildungsleiterin), ,GF" (Ge-
schaftsfihrerin) und ,AB" (Ausbilderin). Die Interviews sind fortlaufend numme-
riert und beginnen mit der Nummer 1 und enden mit der Nummer 15. Zum Teil
wurden die Expertinneninterviews mit zwei Experten bzw. Expertinnen gleichzei-
tig geflihrt, da sie aus einem Betrieb stammen und die Ausbildung gemeinsam
durchflihren. Diese wurden allerdings in einem Interview zusammengefasst, da
die Inhalte ansonsten aus dem Gesamtzusammenhag herausgerissen worden
waren.

Im kaufmannisch-verwaltenden Bereich werden in folgenden Berufen junge Mitter ausgebildet:
Fachkraft im Fahrbetrieb, Rechtsanwalts- und Notarsfachangestellte, Kauffrau fir Blirokommu-
nikation, Birokauffrau und Kauffrau im Einzelhandel.

Unter den (personenbezogenen) Dienstleistungsbereich werden folgende Ausbildungsberufe
subsumiert: Hauswirtschafterin, Zahnarzthelferin, Tierarzthelferin und Hotelfachfrau. Die beiden
letztgenannten Berufe fallen in den allgemeinen Dienstleistungsbereich.

Aufgrund der geringen Anzahl der Berufe im gewerblich-technischen und handwerklichen
Bereich werden diese beiden Kategorien zusammengefasst. In diesen Bereich fallen folgende
Berufe: Mechatronikerin und Friseurin.
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3.2 Ergebnisse der empirischen Untersuchung

In diesem Kapitel werden die auf der Grundlage der theoretischen Vorlberle-
gungen entwickelten Forschungsfragen fur den empirischen Teil der Untersu-
chung dargestellt. Im Vorfeld der Studie wurden zunachst Kategorien entwi-
ckelt, die im Laufe des Auswertungsprozesses geringfligig angepasst bzw.
erweitert wurden. Dabei dienten die dargestellten Fragestellungen als Grundla-
ge, auf deren Ebene die Auswertung der empirischen Daten erfolgte.

Auf der individuellen Ebene wird zundchst das Sample mit den persdnlichen
Hintergrinden wie Ausbildung, Tatigkeitsbereich, Stellung im Unternehmen
sowie die Unternehmensstruktur dargestellt und auf Mechanismen Uberpriift,
die zu einem erhohten Engagement im Bereich der Benachteiligtenférderung
fUhren. Die zweite Ebene ist die wirtschaftliche Ebene, unter die der gesamte
Ausbildungsprozess subsumiert wird, im Besonderen die Ausbildung von jungen
Mdattern. Neben der strukturellen Ebene und Umsetzung von Teilzeitberufsaus-
bildung im Rahmen der Ausbildungsverordnung werden Fragen der dkonomi-
schen Effizienz sowie Aspekte der Organisations- und Personalentwicklung un-
tersucht. Die dritte Ebene kann als symbolische Ebene bezeichnet werden, in die
Komponenten wie Unternehmenskultur, Ausbildungskultur, Leitbilder oder auch
Corporate Identity, die in den Ausbildungsprozess von jungen Mittern einflie-
Ben, aufgenommen werden. Es wird davon ausgegangen, dass diese Determi-
nanten ein Engagement in der Ausbildung von benachteiligten Zielgruppen
bedingen. Auf der gesellschaftlichen Ebene werden neben der AuBenperspekti-
ve des Unternehmens auch gesamtgesellschaftliche Einschdatzungen der Befrag-
ten mit aufgenommen. Die politische Ebene enthélt schlieBlich die strukturellen
und politischen Rahmenbedingungen von Berufsausbildung in Deutschland
sowie die Einschatzungen Uber zukinftige Entwicklungen, insbesondere hin-
sichtlich des drohenden Fachkraftebedarfs. Daraus abgeleitet wird das Ausbil-
dungsengagement von Unternehmen, das aufgrund des politischen Handlungs-
drucks zu einer erhohten Bereitschaft flhrt, sich auch in der
Benachteiligtenforderung zu beteiligen.

Im Laufe des Forschungsprozesses konnen Typen identifiziert werden, die aus
unterschiedlichen Beweggrlinden sich in der dualen Berufsausbildung von jun-
gen Mittern engagieren. Diese werden anhand von Fallstudien exemplarisch
vorgestellt, die einer verdichteten Darstellung des Datenmaterials dienen und
anhand von Hypothesen zu einer ersten Theoriebildung im Untersuchungsbe-
reich beitragen konnen.
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3.2.1 Unternehmensstruktur, Interessenslagen sowie individuelle Hinter-
griinde der Befragten (individuelle Ebene)

Ausgangspunkt der Untersuchung ist, unterschiedliche Unternehmen, die sich
an der Ausbildung von jungen Muttern beteiligen, zu identifizieren und hinsicht-
lich ihrer Motivation und Erfahrungen vor dem Hintergrund der gesellschaftli-
chen und politischen Situation von Ausbildung und Fachkraftebedarf sowie
Work-Life-Balance zu befragen. Im Vorfeld der Studie wurden Unternehmen
unterschiedlicher Art kontaktiert, deren gemeinsame Basis die Ausbildung von
jungen Mdttern im dualen System der Berufsbildung ist. Wie das Sample zeigt,
wurden in die Studie einerseits GroBunternehmen aufgenommen, die sowohl in
Teilzeit, aber auch in Vollzeit junge Frauen mit Kindern ausbilden. Anderseits
wurden Mittel-, Klein- und Kleinstbetriebe befragt, die zum Teil auf eine lange
Ausbildungstradition zurlickblicken kénnen und dadurch vielfaltige Erfahrungen
mit der Ausbildung von Jugendlichen - zum Teil auch mit Jugendlichen mit be-
sonderem Forderbedarf — haben. Daneben beinhaltet das Sample Betriebe, die
zum ersten Mal ausbilden. Diese Betriebe entschlossen sich meist aufgrund der
im Hintergrund stehenden sozialpddagogischen Begleitung, die neben dieser
origindren Aufgabe einen groBen Teil der Ausbildungsorganisation leistet, sich
an der Ausbildung von jungen Mittern zu beteiligen. Die sozialpadagogisch
orientierte Berufsausbildung wurde auch aufgrund des knapper werdenden
betrieblichen Ausbildungspotenzials (wieder)entdeckt und fur die Gruppe der
benachteiligten Jugendlichen neu initiiert, erprobt und wissenschaftlich ausge-
wertet (vgl. Zimmermann 2004; Gericke 2003a). Bei dieser Art der Lernortkom-
bination besteht ein enger Kontakt zwischen einem Bildungstrager und einem
gewerblich ausgerichteten Betrieb. Die Unterstlitzung des Bildungstragers im
Vorfeld und wahrend der Ausbildung von meist benachteiligten Jugendlichen
bezieht sich im Wesentlichen auf die Unterstitzung bei der Akquisition und
Vorbereitung von potenziellen Auszubildenden sowie auf die sozialpddagogi-
sche Betreuung. Neben Stltzunterricht zur Sicherstellung des Ausbildungser-
folgs wird auch der Betrieb in allen Fragen der Ausbildungsorganisation und
Umsetzung der Ausbildungsverordnung beraten. SchlieBlich Gbernimmt der
Bildungstrager administrative Aufgaben wie Anmeldung des Ausbildungsver-
haltnisses bei der zustandigen Stelle oder Anmeldungen zu Zwischen- und Ab-
schlussprifungen. In dem Modellprogramm des Bundesministeriums fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend ,Arbeitsweltbezogene Jugendsozialarbeit 1998-
2001" konnten strategische Ldésungsansatze bei der Umsetzung der beschriebe-
nen Ausbildungsform entwickelt werden. Betriebe, die noch nie oder lange nicht
mehr ausgebildet haben, konnten in der Kooperation mit einem Bildungstrager
ihre bisherigen Ausbildungshemmnisse Uberwinden und flr Ausbildung von
benachteiligten Jugendlichen gewonnen werden (vgl. ebd.).
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So ist in den ,neuen” Betrieben, die in Teilzeit junge Mutter ausbilden, die pa-
dagogische Begleitung von groBer Bedeutung. Im Gegensatz dazu ist festzustel-
len, dass die Betriebe, die auf eine langere Ausbildungstradition zurlckblicken,
dieses weniger ins Gewicht fallt. Daneben sind im Sample Betriebe aufgenom-
men worden, deren Auszubildende keine sozialpddagogische Unterstitzung
erhalten, also im Regelangebot des Berufsbildungssystems ausgebildet werden.
Um Unterschiede hinsichtlich einer sozialpadagogischen Unterstltzung zwischen
den Betrieben herausarbeiten zu kénnen, wurden sie befragt, wie sie eine Be-
gleitung durch einen Bildungstrager einschatzen bzw. einschatzen wirden.

Ein weiteres Auswahlkriterium zur Aufnahme in das Sample stellt die Branchen-
zugehorigkeit des Unternehmens dar. Es wurde darauf geachtet, mdglichst viele
Branchen aufzunehmen, um die Moglichkeiten einer pluralen Berufswahl von
jungen Muttern aufzuzeigen. Ein anderer Aspekt betrifft die unterschiedlichen
individuellen und traditionellen Zugangsweisen von Unternehmen, sich an einer
Ausbildung, noch dazu fiir benachteiligte Zielgruppen, zu beteiligen. Wahrend
Betriebe des Handwerks eine starkere Ausrichtung auf Ausbildung generell ha-
ben, ist auch der Zugang dieser Unternehmen zu schwierigen Zielgruppen héher
als bei Unternehmen aus dem personenbezogenen Dienstleistungsbereich oder
aus der IT-Branche. Auch GroBunternehmen haben haufig keinen oder nur einen
bedingten Zugang zu Zielgruppen mit einem besonderen Forderbedarf. Die
Organisation der Ausbildung in einem GroBbetrieb ist straff und wird meist von
einem hauptamtlichen Ausbilderteam durchgefihrt. Die Auszubildenden, die
den Zugang zu einem GroBunternehmen geschafft haben, haben im Anschluss
der Ausbildung zumeist gute Ubernahmechancen. Damit verbunden sind gute
Verdienstmoglichkeiten wahrend und auch nach der Ausbildung aufgrund von
Tarifvereinbarungen im Unternehmen. Daher kénnen GroBbetriebe am Anfang
eines Ausbildungsjahres auf eine Flut von Bewerbungen geeigneter Jugendlicher
zurlickgreifen. Aus der hohen Anzahl der Berberinnen und Bewerber werden
geeignete Kandidaten mit guten Voraussetzungen rekrutiert, zu denen meist
keine Jugendlichen mit hohen Ausbildungshemmnissen gehoren. Insbesondere
bei Bewerberinnen und Bewerbern mit Kindern ist festzustellen, dass diese be-
reits im Vorfeld aussortiert werden und keine Chance auf ein Vorstellungsge-
sprach oder gar eine Einstellung als Auszubildende haben. Dies bedeutet, dass
sie keine Aussicht auf einen gut entlohnten Ausbildungsplatz, mit einer gut
strukturierten Ausbildung mit Ubernahmechancen haben und auf alternative
Angebote im dualen oder vollzeitschulischen Ausbildungssystem zurlickgreifen
mussen.

Sind junge Mutter in GroBbetrieben in Ausbildung dennoch zu finden, ist das
meist auf eine Schwangerschaft wahrend der Ausbildung zuriickzufiihren. Hat
sich die junge Frau wahrend der Ausbildung bewahrt, hat sie nach der Erzie-
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hungszeit die Chance, die Ausbildung fortzufiihren. Jedoch ist festzustellen, dass
unter den jungen Auszubildenden, die schwanger werden, ein hoher Anteil
derer ist, die nach der Erziehungszeit nicht wieder in den Betrieb zuriickkehren
und als Ausbildungsabbrecherinnen die Leistung von staatlichen Transferzah-
lungen in Anspruch nehmen mdassen.

Trotz der Schwierigkeiten von jungen Mdttern in einen GroBbetrieb einzumin-
den ist es auf Initiative unterschiedlicher Modellprojekte zur Umsetzung von
Teilzeitberufsausbildung (Jamba, Beat, MOSAIK) gelungen, GroBbetriebe fur die
Ausbildung von jungen Frauen mit Kindern zu gewinnen, die neben Mittel- und
Kleinbetrieben in das Sample der Studie aufgenommen wurden.

3.2.1.1  Die Ausbildungsbetriebe

Das Sample der qualitativen Studie umfasst insgesamt zwolf Betriebe, vier der
Betriebe sind GroBbetriebe mit Gber 500 Beschaftigten, die Ubrigen sind Mittel-,
Klein- und Kleinstbetriebe mit 50 oder weniger Beschaftigten, davon haben vier
weniger als zehn Beschéaftigte. Die GroBbetriebe kdnnen den Branchen Verkehr,
offentlicher Dienst, Hotelgewerbe und Telekommunikation zugeordnet werden.
Die Mittel-, Klein- und Kleinstbetriebe sind den Branchen Handwerk, Einzelhan-
del, (personbezogene) Dienstleistungsbetriebe (Arztpraxen, Rechtsanwaltskanz-
lei) und einer Bildungsinstitution zuzuordnen.

Die Ausbildungsberufe, in denen die befragten Unternehmen ausbilden, sind
nicht immer gleich der Branchenzugehorigkeit des Betriebs. Beispielsweise bildet
ein handwerklich orientiertes Unternehmen seine Auszubildenden zu Birokauf-
frauen aus, also in einem Beruf aus dem kaufmannisch-verwaltenden Bereich.
Auch die GroBbetriebe bilden sowohl branchenspezifisch als auch branche-
nunspezifisch aus. Insbesondere der Bedarf an kaufmannisch-verwaltenden
Fachkraften soll damit in den Unternehmen gedeckt werden.

Die Betriebe bilden auBBerdem eine unterschiedliche Anzahl von Auszubildenden
aus, die eng mit der Betriebsgrée korreliert. Generell ist festzustellen: je groBer
der Betrieb, desto hoher die Anzahl der Auszubildenden, insgesamt aber auch
die Anzahl der jungen Mdtter. In der Tabelle zwei wird das Sample mit der An-
zahl an Auszubildenden insgesamt sowie die Anzahl der jungen Mitter im Be-
trieb dargestellt. Mit Ausnahme des Hotels, das sich entschieden hat, die Ausbil-
dung nach einer langeren Praktikumsphase einer jungen Mutter nicht
anzubieten, sind die GroBbetriebe in der Ausbildung von jungen Mittern sehr
engagiert. Allerdings ist aufgrund der hohen Anzahl an Auszubildenden insge-
samt der prozentuale Anteil an jungen Muttern eher gering.
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Im Gegensatz dazu beschaftigen die Kleinbetriebe meist nur wenige Auszubil-
dende, die aber gemessen an der Anzahl der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
insgesamt einen hohen Anteil im Betrieb ausmachen. Die Kleinbetriebe sind
dadurch auf die Anwesenheit der jungen Mitter im Betrieb angewiesen, da sie
voll in den Arbeitsprozess involviert werden. Die Berufsschultage wahrend der
Ausbildung sowie die geringere Verweildauer der Teilzeitauszubildenden taglich
im Betrieb stellen insbesondere die kleinen Unternehmen vor eine groBe Heraus-
forderung: Zum einen missen sie die Ausbildungsinhalte so gestalten, dass die
jungen Mutter das volle Spektrum der Ausbildung im betrieblichen Alltag ken-
nenlernen, zum anderen muss die anfallende Arbeit auf die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen sowie auf die Auszubildenden verteilt werden, um das operati-
ve Geschaft sicherzustellen. Im Gegensatz dazu haben die GroBunternehmen
die Moglichkeit, die Ausbildung sowie den betrieblichen Unterricht fur die Teil-
zeitauszubildenden so umzugestalten, dass der Ausbildungserfolg sichergestellt
werden kann. Probleme ergeben sich dabei eher in der starren Ausbildungsor-
ganisation und dem Ablauf innerhalb der Ausbildung, da viele Auszubildenden
taglich in unterschiedlichen Abteilungen koordiniert werden mussen. Auch die
Anwesenheit von Vollzeitauszubildenden und Teilzeitauszubildenden zur glei-
chen Zeit kdnnen im Unternehmen zu sozialen und organisatorischen Schwie-
rigkeiten fUhren.
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Tabelle: Ubersicht Unternehmen

Anzahl Anzahl
. Anzahl .
Unterneh- Auszubil- . junger
- Branche junger .
mensgroBe dende .. Miitter
. Mautter : o
insg. in %
GroB3betrieb | Verkehr 104 4 4%
GrofBbetrieb Offentllcher 40-45 6 13%
Dienst
3 vor Ort . .
GroBbetrieb | Hotel insg. unbe- 1im Prakti- 33%
kum
kannt
GroBbetrieb | 1c/ekommu- 11.000 17 0,2%
nikation
Mittelbetrieb | S1dUngs- 3 1 33%
trager
Mittelbetrieb | Einzelhandel 3 1 33%
Mittelbetrieb | Tierarztpraxis 6 1 17%
Kleinbetrieb | Arztpraxis 3 1 33%
Kleinbetrieb | Handwerk/ 5 1 20%
Friseur
Kleinstbe- Handwerk / o
trieb Rollladenbau 2 2 100%
Kleinstbe- Rechtsan- o
trieb waltskanzlei 2 ! >0%
Kleinstbe- . o
trieb Arztpraxis 1 1 100%

Quelle: eigene Darstellung

Insgesamt gesehen decken die befragten Betriebe eine groBe Bandbreite im Feld
der dualen Ausbildung ab. Im Sample vertreten sind Betriebe von unterschiedli-
cher GréBe aus unterschiedlichen Branchen, die in verschiedenen Ausbildungs-
berufen junge Mutter in Teilzeit und zum Teil auch in Vollzeit ausbilden. Aller-
dings ist festzustellen, dass die vertretenen Ausbildungsberufe eher den so
genannten Frauenberufen zuzuordnen sind, da die Interessenlagen der jungen
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Mdtter eher in diesen Bereichen angesiedelt sind. Nur einige junge Frauen erler-
nen einen typischen ,Mannerberuf” und absolvieren eine Ausbildung zur Me-
chatronikerin oder IT-Systemkauffrau in den GroBbetrieben, die den Branchen
Verkehr und Telekommunikation zuzuordnen sind.

Die meisten Unternehmen bilden junge Mutter also in Berufen aus, die meist
von weiblichen Auszubildenden gewahlt und im spateren Verlauf auch ausgelbt
werden. Dies ist zu begriinden durch das Berufswahlverhalten von jungen Frau-
en mit Kindern, das dem Verhalten von weiblichen Ausbildungsplatzsuchenden
generell folgt (vgl. Nader et al. 2003, S. 84 f.).

3.2.1.2 Ausbildung, Positionierung und Kompetenzen im Betrieb

Zu Beginn des Interviews wurden die Befragten aufgefordert, das Unternehmen
sowie ihre individuellen Hintergriinde und Ausbildung darzulegen, zur personli-
chen Einordnung des Interviewten im Kontext des Untersuchungsgegenstandes.
Zunachst wurde das Unternehmen kurz beschrieben, der personliche Aufgaben-
bereich umrissen sowie der eigene Ausbildungsweg erldutert. Aufgrund der
personlichen Daten soll zum einen der individuelle Bezug zum Unternehmen
hergestellt werden und zum andern festgestellt werden, ob ein (personlicher)
Bezug zur Zielgruppe daraus abgeleitet werden kann. Dabei wird von der These
ausgegangen, dass die personliche Lebenserfahrung der Befragten sowie Leit-
bilder und Work-Life-Balance Programme des Unternehmens dazu beitragen,
sich aktiv in der Berufsausbildung von jungen Muttern zu engagieren. Neben
wirtschaftsethischen Gesichtspunkten, wie die ,gesellschaftliche Stellung” des
Betriebs in der (regionalen) Offentlichkeit, kdnnen individuelle Erfahrungen in
der eigenen Biografie ausschlaggebend sein, um benachteiligten Zielgruppen
generell die Chance auf eine Ausbildung zu geben oder im Speziellen jungen
Frauen mit Kindern Mdglichkeiten zu eréffnen, eine Ausbildung im dualen Sys-
tem zu absolvieren, damit ihnen der Zugang zu Arbeitsmarkt und Erwerbstatig-
keit erleichtert wird. Dabei werden sowohl moralische, aber auch wirtschafts-
ethische Mechanismen identifiziert und in den Kontext von beruflicher Bildung
gesetzt. Um dieser These nachzugehen, werden die Aussagen auf der individuel-
len Ebene in Korrelation zu den Aussagen auf der symbolischen Ebene gesetzt.

Die Ausbildungen der einzelnen Befragten sind sehr unterschiedlich und korrelie-
ren eng mit der beruflichen Position im Unternehmen und mit der jeweiligen
Branche. Die befragten Geschéaftsinhaber (4) haben zum gréBten Teil (3) eine
Ausbildung im dualen System absolviert und sich anschlieBend in ihrem Beruf
weiterqualifiziert. Zwei der befragten Inhaber haben eine Meisterpriifung abge-
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legt (Handwerk), der vierte Geschéftsinhaber hat ein Studium absolviert und sich
anschlieBend mit einer Arztpraxis selbstandig gemacht.

Die befragten Geschaftsflhrer (2) haben beide nach einer Ausbildung im dualen
System ein weiterqualifizierendes Studium absolviert und sind dann innerhalb
des Unternehmens aufgestiegen. Die Ausbildungsleiterinnen (4) haben analog
zu den Geschaftsfihrern zunéchst eine Ausbildung absolviert (4), drei davon in
dem jetzigen Unternehmen. Zwei der Ausbildungsleiterinnen haben sich an-
schlieBend durch ein Fachhochschulstudium weiterqualifiziert und sind anschlie-
Bend zum Unternehmen zurlickgekehrt.

Die beiden Ausbilder sind in der technischen Berufsausbildung als hauptamtliche
Mitarbeiter tatig und haben nach einer Ausbildung im Unternehmen und der
Meisterpriifung die technische Berufsausbildung im GroBbetrieb ibernommen.
Letztlich sind die fiinf Ausbilderinnen zu nennen, deren Zugangsweisen zu den
Betrieben sehr unterschiedlich sind. Zwei der Ausbilderinnen sind die Ehefrauen
der Geschaftsinhaber und haben in ihren jeweiligen Berufen, in denen sie jetzt
ausbilden, auch eine Ausbildung abgelegt. Eine befragte Ausbilderin ist fach-
fremd tatig und Ubernimmt in der Ausbildung das Ausbildungsmanagement, die
inhaltliche Ausbildung wird durch den Geschéaftsinhaber geleistet. Diese Ausbil-
derin hat ein Studium im kaufmannischen Bereich durchlaufen und war in die-
sem Bereich lange als Flhrungskraft tatig. Die flnfte Ausbilderin hat in dem
Unternehmen eine Umschulung absolviert und wurde nach ihrer Ubernahme mit
der Berufsausbildung betraut. Uber ihre friihere Tatigkeit ist nichts bekannt.

Das duale System der Berufsbildung in Deutschland ist drauf ausgerichtet, dass
lediglich Betriebe fur die Ausbildung zugelassen werden, die auch Gber die néti-
gen Kompetenzen verfligen, junge Menschen zu einem Ausbildungsabschluss
zu flhren. Der Nachweis hierlber wird Uber die Ausbildung der Betriebsinha-
ber/Betriebsinhaberinnen und/oder der Ausbilder/Ausbilderinnen erbracht. Liegt
eine fachliche und personliche Eignung vor, erteilt die zustandige Stelle/Kammer
die Ausbildungsberechtigung nach dem BBIG. Fachlich geeignet ist der- oder
diejenige, die eine Abschlussprifung in einer dem Ausbildungsberuf entspre-
chenden Fachrichtung bestanden hat und eine angemessene Zeit in dieser Fach-
richtung praktisch tatig gewesen ist. Dies gilt gleichermaBen bei schulischen
Ausbildungen und bei Abschlusspriifungen an einer Hochschule (vgl. DIHK
2005, S. 29). Geregelt ist die fachliche Eignung im § 30 BBiG. Neben der fachli-
chen Eignung missen die Ausbilder und Ausbilderinnen auch personlich fur die
Ausbildung geeignet sein (§ 29 BBIG). Diese Qualifikation liegt nicht vor, wenn
durch die Betreffenden Kinder und Jugendliche beschadigt wurden oder wenn
wiederholt gegen das Berufsbildungsgesetz verstoBen wurde (vgl. ebd., S. 34).
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Die Ausbildung der Befragten entspricht erwartungsgemaB den Vorgaben des
Berufsbildungsgesetzes, so dass davon auszugehen ist, dass alle befragten Be-
triebe auch die Qualitatsstandards einer dualen Berufsausbildung erfillen und
die jungen Frauen zu einem qualifizierten Berufsabschluss fiihren konnen.

Die befragten Unternehmen verfligen ber Kompetenzen und infrastrukturelle
Méglichkeiten, eine qualitativ hochwertige Ausbildung fir junge Menschen
anzubieten. Allerdings werden durch die fachlich, organisatorisch und technisch
hinreichenden Bedingungen eines Betriebes, eine Ausbildung durchfihren zu
konnen, noch nicht die Grinde erklart, die dazu fihren, sich aktiv in der Ausbil-
dung zu beteiligen.

3.2.1.3  Ausbildungspersonal

Die Ausbilderinnen und Ausbilder, die in den Betrieben die Ausbildung durchfth-
ren, sind fUr diese Aufgabe qualifiziert, denn ihre Qualifikationen entsprechen
den Vorgaben des Berufsbildungsgesetztes (BBiG). Mit Ausnahme von zwei
befragten Betrieben haben die an der Ausbildung von jungen Mittern beteilig-
ten Unternehmen umfangreiche Erfahrungen in der Ausbildung generell. Alle
Betriebe betreten bei der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung allerdings
Neuland.

Das Ausbildungspersonal Gbernimmt in der Ausbildung eine zentrale Rolle, denn
es begleitet die Auszubildenden bei der Aneignung von Kenntnissen und Fahig-
keiten und weist sie in die betrieblichen Strukturen ein. Dabei werden neben den
beruflichen Kenntnissen den Auszubildenden Erfahrungen vermittelt, die in der
Berufspadagogik als Sozialisation durch den Beruf bezeichnet werden (vgl. Heinz
1995). Die Lernprozesse in der beruflichen Sozialisation sind oft sozial bedingt
und wirken sich auch auf die Zukunft eines Auszubildenden aus, die das gesam-
te Denken in privater und beruflicher Hinsicht formen und beeinflussen (vgl.
Kaiser/Patzold 1999). Die beschriebenen Lernprozesse werden von HeiD und
LEMPERT (1982, S. 1) auch als der ,heimliche Lehrplan des Betriebs” bezeichnet.
Das Bestehen eines heimlichen Lehrplans verdeutlicht die Notwendigkeit einer
planmaBig padagogisch verfolgten Zielsetzung, um ungewollte Lernprozesse
wahrend der betrieblichen Ausbildung zu verhindern, denn die Auszubildenden
sind wahrend der Ausbildung einem enormen Anpassungsdruck ausgesetzt. Sie
entwickeln Fahigkeiten, sich mit den Interessensgegensatzen und widersprichli-
chen Anforderungen in der betrieblichen Ausbildung auseinanderzusetzen. Die
Auszubildenden lernen ihre Interessen und gegebenenfalls ihre Widerstande so
auszudriicken, dass sie mit den geforderten Verhaltensanforderungen der Aus-
bilderinnen und Ausbilder nicht in Konflikt geraten (vgl. Schaffer 1998, S. 16).
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Die Strukturen in einem Unternehmen sind durch Herrschaftsbeziehungen gene-
rell gepragt. Zum Ausdruck kommen diese Herrschaftsstrukturen beispielsweise
durch verschiedene Hierarchieebenen. Eine Hierarchieebene besteht auch zwi-
schen Auszubildenden und Ausbildern, gleichzeitig missen von den Ausbilderin-
nen und Ausbildern Lernprozesse initiiert werden, die ein padagogisches Hand-
lungskonzept voraussetzen, um eine zielgerichtete Ausbildung und die
berufliche Sozialisation der Auszubildenden zu gewahrleisten. Dazu bendtigen
Ausbilderinnen und Ausbilder eine hervorragende Fachkompetenz, denn wer
berufliche Fahigkeiten vermitteln will, muss Gber diese verfigen und - um zeit-
gemaR ausbilden zu kénnen - sich Uber die neuesten fachlichen Entwicklungen
informieren. Anderseits werden soziale und kommunikative Kompetenzen bend-
tigt, weil sie in einem standigen Austausch mit den Auszubildenden stehen.
Weiterhin benétigen sie Fahigkeiten zum Fihren von Einzelpersonen und Grup-
pen sowie padagogische und didaktische Kompetenzen, um Lehr- und Lernpro-
zesse in der Ausbildung zu gestalten, deren Anforderungen sich durch die Neu-
ordnung der Berufe noch erheblich ausgeweitet haben. SchlieBlich bedarf es der
Reflexionsfahigkeit Uber die eigene Rolle und der Wahrnehmung der unter-
schiedlichen Pflichten als Ausbilder und Mitarbeiter bzw. Inhaber eines Betrie-
bes.

An einer Teilzeitberufsausbildung beteiligen sich Uberwiegend Betriebe, die
bereits Erfahrungen mit Ausbildung gesammelt haben. Dennoch ist immer wie-
der festzustellen, dass auch neue Betriebe fiir die Ausbildungsform Teilzeitbe-
rufsausbildung gewonnen werden konnen, die sich bislang noch nicht oder
lange nicht mehr an Ausbildung beteiligt haben und damit Gber wenig Kenntnis-
se und Erfahrungen in der Ausbildung verfligen. Durch das Aussetzen der Aus-
bilder-Eignungsverordnung (AEVO) ist der Zugang fir Betriebe, die noch keine
Anerkennung als Ausbildungsbetrieb und/oder Ausbilder/Ausbilderin hatten,
noch weiter erleichtert worden. Das Aussetzen dieser Verordnung gilt fir den
Zeitraum vom 01. August 2003 bis 31. Juli 2008 und wurde als politisches In-
strument gewahlt, um die Anzahl von betrieblichen Ausbildungsplatzen syste-
matisch zu erhdhen. Die an der Ausbildung beteiligten Personen differieren
analog zur BetriebsgroBe (vgl. ebd., S. 89). In kleinen und mittleren Unterneh-
men (KMU) sind vor allem nebenberufliche Ausbilder tatig, d.h. Mitarbei-
ter/innen, die nur gelegentlich Teile der Ausbildung tUbernehmen, sowie sonsti-
ge Beschaftigte, die die Auszubildenden bei der Erledigung von Aufgaben
unterstltzen. In GroBbetrieben hingegen werden Uberwiegend hauptamtliche
Ausbilderinnen und Ausbilder beschéftigt, die von sonstigen betrieblichen Auf-
gaben freigestellt sind, und neben Koordinierungsaufgaben den liberwiegenden
Teil der Ausbildung leisten. Darlber hinaus kann festgestellt werden, je groBer
der Betrieb desto mehr Personen sind in dem Ausbildungsablauf involviert.
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In der Befragung auBerten sich maBgeblich die vier beteiligten GroBbetriebe zur
Organisation von Teilzeitberufsausbildung und die daran beteiligten Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen. Bei den Ubrigen Betrieben ist davon auszugehen, dass die
Ausbildung der jungen Mutter durch die Befragten selbst vorgenommen wird,
bzw. durch ausgewahlte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen im Betrieb, die unter
Aufsicht die Anleitung der Auszubildenden unterstitzen.

Bei zwei der untersuchten GroBbetriebe wird die Ausbildung vor allem in den
Zweigstellen durchgefihrt, die in beiden Féllen Uber die gesamte Bundesrepu-
blik Deutschland verteilt sind. Die Zweigstellen wiederum sind kleine Geschafte,
bzw. mittelgroBe Hotelbetriebe, die eher den Charakter von KMU aufweisen als
von einem GroBbetrieb. Aufgrund der veranderten Lage am Markt und der
Umorganisation der groBbetrieblichen Strukturen, werden in den GroBunter-
nehmen weitere Ausbildungsberufe angeboten, die nicht mehr der urspriingli-
chen Ausbildungsorganisation in einem GroBbetrieb entsprechen. Dadurch wer-
den Ausbildungsplatze geschaffen, zu denen auch Zielgruppen mit besonderem
Forderbedarf Zugang finden konnen, wie beispielsweise die Ausbildung zur
Kauffrau/Kaufmann im Einzelhandel, der urspriinglich lediglich in KMU ausge-
bildet wurde. Lediglich die Organisation des innerbetrieblichen Unterrichts ist
dann noch vergleichbar mit der Organisation in einem GroBbetrieb.

.Wir haben bei A. eine komplett eigene Azubi-Station, quasi, nenn”
ich jetzt mal einfach so, wo wirklich nur auch Leute angestellt sind, die
sich nur um die Ausbildung kiimmern. (...) Also, das ist "ne komplette
Ausbildungsabteilung fir A. hier in ganz Deutschland.” (AL-DL-G 6,
31)

Effekte dieser Ausbildung sind, dass die Auszubildenden die Vorteile eines Klein-
betriebes nutzen kdnnen. Diese sind beispielsweise ein kleines Team mit familia-
rem Charakter, wenige Ansprechpartner und eine intensive Betreuung der Aus-
bildung im Arbeitsprozess. Gleichzeitig konnen die Vorteile des
innerbetrieblichen Unterrichts eines GroBbetriebes in Anspruch genommen
werden, sowie weitere MaBnahmen, wie beispielsweise azubi-interne Ausfllge,
die ansonsten nur in Gro3betrieben angeboten werden.

Ein weiterer GroBbetrieb bietet Ausbildungsgange im Verbund an, so dass ne-
ben dem groB3en Betrieb weitere Lernorte in die Ausbildung einbezogen werden,
die auch eher im KMU-Bereich anzusiedeln sind. Lediglich die Ausbildung in
einem Bremer GroBbetrieb ist an der klassischen Berufsausbildung orientiert, mit
den typischen Strukturen. Die Ausbildung im gewerblich-technischen Bereich
findet Uberwiegend in den Ausbildungswerkstatten vor Ort statt, dabei ist die
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Ausbildung durch eine hohe Systematisierung und durch innerbetriebliche Lehr-
gange organisiert.

.(...) und die Auszubildenden haben wir jetzt in der Ausbildungswerk-
statt klar immer vor Ort, jeden Tag, wir sehen wann sie kommen und
gehen, auch wenn sie kleine Wehwehchen haben. Wie sie sich in der
Gruppe verhalten. (...) Wir sehen jeden, der kommt bzw. geht. Also
rummogeln kann man in dem Sinne nicht.” (AB-GT-G 3, 30)

Neben den hauptamtlichen Ausbildern sind in den einzelnen Fachabteilungen so
genannte Lehrbeauftragte ernannt worden, die die Ausbildung auBerhalb der
Werkstatten betreuen.

.(...) die Lehrbeauftragten arbeiten unten in den Bereichen noch mal
mit den Auszubildenden zusammen. Nicht mit jedem, aber die setzen
sich auch in Verbindung mit den Gesellen: Wie verhélt sich der Auszu-
bildende, arbeitet der mit. Ist er motiviert, wie ist er Gberhaupt unten
vor Ort und wie verhalt er sich (...)."(AB-GT-G3, 36)

Die Ausbildungsorganisation in einem GroBbetrieb ist durch die Beschulung
vieler Auszubildender in einem Ausbildungsberuf straff organisiert. Vor allem in
den Ausbildungswerkstatten wird die Ausbildung in Form von Lehrgdngen und
Gruppenarbeiten durchgefihrt, was gemeinsame Ausbildungszeiten aller Aus-
zubildenden voraussetzt. Ist die Ausbildung nach diesem klassischen Konzept
organisiert, fallt es den hauptamtlichen Ausbilderinnen und Ausbildern schwer,
dieses Konzept auf einzelne Teilzeitauszubildende zu Ubertragen und diese zu
integrieren.

Die Qualitat einer Ausbildung bemisst sich nicht lediglich Uber die Qualifikation
der Ausbilderinnen und Ausbilder, sondern auch an den betrieblichen Rahmen-
bedingungen und insbesondere an der innerbetrieblichen Umsetzung der Aus-
bildungsordnung und des Ausbildungsrahmenplans. Inwieweit die Inhalte und
Ausbildungszeiten auf die Bedarfe von einer Teilzeitberufsausbildung angepasst
werden koénnen, obliegt den durchflihrenden Ausbilderinnen und Ausbildern.
Diese sind in ihrer Kreativitat gefordert, die Ausbildungsinhalte in kirzerer An-
wesenheit den jungen Frauen zu vermitteln. Dabei ist die Ausbildungsorganisa-
tion in einem GroBbetrieb mit klassischen Ausbildungskonzepten in Form von
Gruppenarbeit und Lehrgangen ungleich schwerer zu verandern, als wenn sich
die Auszubildenden im operativen Ausbildungsprozess eines Kleinbetriebes be-
finden
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3.2.1.4 Ausbildungsbereitschaft

Betriebe engagieren sich aus unterschiedlichen Griinden in der dualen Be-
rufsausbildung. Wenngleich nur ca. die Halfte der ausbildungsfahigen Betriebe
(West: 54%, Ost: 50%) (vgl. Berufsbildungsbericht 2004, S. 99) Uberhaupt aus-
bildet, ist eine hohe Akzeptanz des Ausbildungssystems in Deutschland seitens
der Unternehmen zu erkennen: Einerseits durch die Beteiligung an Ausbildung
und damit verbunden an den Ausbildungskosten (vgl. Beicht et al. 2004) und
andererseits durch die hohe Akzeptanz von betriebsfremd ausgebildeten Fach-
arbeitern, die vom externen Arbeitsmarkt rekrutiert werden kénnen (vgl. BMBF
2007, S. 159 f.).

Vor allem Mittel- und GroBbetriebe engagieren sich dabei Gberdurchschnittlich
in der Ausbildung im Rahmen des dualen Systems der Berufsbildung, im Wesent-
lichen um den eigenen Fachkraftebedarf zu decken (vgl. ebd., S. 148) sowie, um
dem Arbeitsmarkt gut ausgebildete Fachkrafte zur Verfligung stellen zu kénnen.

Um eine genauere Operationalisierung vorzunehmen, aus welchen Griinden sich
Betriebe in der Ausbildung engagieren, liegen seit einigen Jahren zwei Studien
vor, die Determinanten der Ausbildungsbereitschaft ermitteln und untersuchen.
Die Studie von FRANZ, STEINER und ZIMMERMANN (2000) sowie von BEUTNER (2001)
haben in quantitativen Analysen Bedingungsfaktoren ermittelt, die bei Betrieben
zu einer erhohten, bzw. hemmenden Ausbildungsbereitschaft fihren. Die Studie
von FRANZ ET AL. orientiert sich dabei eher an dkonomischen Theorien, die Studie
von BEUTNER geht dariiber hinaus und identifiziert auch wirtschaftspadagogische
und individuelle bzw. personenbezogene Faktoren, die Unternehmen veranlas-
sen sich am dualen System aktiv zu beteiligen.

Die 6konomischen Ansdtze gehen davon aus, dass Betriebe Auszubildende als
Arbeitskrafte bendtigen (produktionsorientierter Ansatz), dabei spielt die aktuel-
le Hohe der Produktion sowie der Produktionstechnologie eine wesentliche Rol-
le. Der daraus abgeleitete Bedarf an Arbeitskraften generell wird unter anderem
auch durch Auszubildende gedeckt (vgl. Franz et al. 2000, S. 66). Im produkti-
onsorientierten Ansatz sind Auszubildende jedoch lediglich eine ,spezielle Vari-
ante” des Produktionsfaktors. Aufgrund der geringeren Qualifikation von Aus-
zubildenden wird diesen eine geringere Produktivitdt zugesprochen als
ausgelernten Facharbeitern. Das Einsatzverhaltnis von Arbeitskraftegruppen
wird ins Verhéltnis zu ihrer Produktivitat und den Lohnkosten gesetzt. Des Wei-
teren hangt die Hohe der Produktivitdt von den verwendeten Technologien ab.
Nach diesem Ansatz sind Auszubildende Hilfskraften gleichzusetzen, eine Bil-
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dung findet nicht direkt am Arbeitsplatz statt, es kann also nicht von Ausbildung
im eigentlichen Verstandnis gesprochen werden.

Eine weitere Determinante bildet der zukinftige Bedarf von Fachkraften, den
FRANZ ET AL. als investitionsorientierten Ansatz bezeichnen. Der zukiinftige Bedarf
an qualifizierten Arbeitskraften wird berechnet aus der Produktivitat der deut-
schen Wirtschaft sowie den technologischen Entwicklungen in Verbindung mit
dem weltweiten Wettbewerb. Nachfrageveranderungen kénnen Uber die kon-
junkturellen Entwicklungen, Uber den strukturellen Wandel sowie Uber den
technologischen Fortschritt und die damit einhergehende veranderte Qualifika-
tionsstruktur berechnet werden. Ebenso ist die Nachfrageentwicklung und Qua-
lifikationsstruktur ein wichtiger Faktor fir Unternehmen, sich flir eine Be-
rufsausbildung zu entscheiden. ,Werden aufgrund der Produktionstechnologie
Fachkrafte bendtigt und diese nicht auf dem externen Arbeitsmarkt angewor-
ben, ist bei einer steigenden Nachfrage auch mit einer héheren Ausbildungsbe-
teiligung zu rechnen” (Franz et al. 2000, S. 60). Dazu wird die Qualifikations-
struktur im Betrieb analysiert, Betriebe mit einem hohen Anteil an Fachkraften
haben dadurch meist eine hohere Ausbildungsbeteiligung. Dieses trifft insbe-
sondere auf Ausbildungsbranchen zu, die im Dienstleistungsbereich angesiedelt
sind und eine hohe Anzahl von Frauen beschaftigen. In diesen Branchen und
Berufen ist zu erkennen, dass die Beschaftigten haufig in Teilzeit arbeiten und
sich wiederholt Arbeits- und Familienzeiten abldsen. Die Betriebe halten daher
meist einen groéBeren Pool an Mitarbeiten und Mitarbeiterinnen vor, um den
Arbeitskraftebedarf im Unternehmen zu decken. Insgesamt ist festzustellen,
dass Unternehmen, in denen bereits Teilzeitarbeit umgesetzt wird und unter-
schiedliche Modelle von Arbeitzeiten vorliegen, auch bereit sind, eine Ausbil-
dung in Teilzeit umzusetzen.

Positive und negative Beschaftigungseffekte in einem Unternehmen konnen
auch durch den technischen Fortschritt entstehen. In der Regel ist mit einer Zu-
nahme an technischem Fortschritt ein hoherer Bedarf an qualifizierten Fachkraf-
ten sowie eine sinkende Nachfrage nach gering qualifizierten Kraften festzustel-
len. Der Beschaftigungseffekt durch technische Innovationen besteht, wenn bei
gleich bleibender Produktionsmenge ein veranderter Einsatz, meist geringerer
Arbeitseinsatz von Fachkraften, erforderlich ist. Der Effekt von technischem
Fortschritt auf die Beschaftigung ist dabei insbesondere auf den Bedarf an Fach-
kraften aus theoretischer Sicht nicht eindeutig (vgl. ebd.).

Eine dritte Determinante, die in der Studie identifiziert werden konnte, ist der
Nettokostenfaktor innerhalb der Ausbildung (Humankapitaltheorie). Denn, ob
ein Unternehmen ausbildet oder den Bedarf an Fachkraften durch externe Rek-
rutierungen deckt, hangt auch von den Nettokosten der Ausbildung ab. Die
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Voraussetzung, um sich fir eine der beiden Mdglichkeiten entscheiden zu kdén-
nen, besteht dann, wenn zum einen auf dem Markt genligend Fachkrafte zur
Verfligung stehen und zum andern genligend geeignete Bewerber aus dem
Schulsystem entlassen werden. Entscheidet sich ein Unternehmen fir die Aus-
bildung, kann dies als eine Investition in Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen ge-
sehen werden. ,Danach beteiligt sich ein Unternehmen in der Hohe an den
Kosten einer Ausbildung, in der sie die von ihr getragenen Kosten durch die
anfallenden Ertrage aus einer Ausbildung decken kann” (ebd., S. 61).

Wichtig ist dabei die Unterscheidung von allgemeinem Humankapital (Qualifika-
tionen, die auch in anderen Unternehmen eingesetzt werden kénnen) und fir-
menspezifischem Humankapital (Qualifikationen, die nur in der ausbildenden
Firma die Produktivitat der Arbeitnehmer erhéhen kénnen). Investiert ein Unter-
nehmen demnach in allgemeines Humankapital, mussen sich die Investitionen in
der Ausbildung bereits amortisieren. Verldsst der Auszubildende unmittelbar
nach Beendigung der Ausbildung das Unternehmen, wiirden die Investitionen in
der Ausbildung andernfalls nicht gedeckt werden. Anders verhalt es sich bei
Investitionskosten in firmenspezifisches Humankapital. Dieses lasst sich bei ei-
nem Firmenwechsel nicht weiter einsetzten, der Arbeitnehmer verliert also durch
einen Wechsel Einkommensmaoglichkeiten und ist damit an das Unternehmen
nach der Ausbildung gebunden.

Aufgrund des deutschen dualen Systems der Berufsbildung (allgemeine Lehrpla-
ne, Prifungsanforderungen und Ausbildungsordnungen sowie bundesweit an-
erkannte Zertifikate) wird in der Ausbildung maBgeblich allgemeines Humanka-
pital vermittelt. Die dargestellten Vorgaben sind jedoch auf der Basis von
Mindeststandards erstellt, somit hat das ausbildende Unternehmen die Mdglich-
keit, dariber hinaus firmenspezifisches Humankapital auszubilden. Dadurch wird
auch die Ubernahme eines Teils der Nettokosten durch die Firmen begriindet.
Diese Determinante hat flr die Ausbildungsbereitschaft des Unternehmens eine
hohe Prioritat (vgl. Beicht et al. 2004).

Eine Alternative zur eigenen Ausbildung stellt die Einstellung von Facharbeitern
auf dem freien Arbeitsmarkt dar. Dabei mussen die Einstellungs- und Einarbei-
tungskosten beriicksichtigt werden. Die Mdglichkeiten, Facharbeiter Gber ein
Lohnangebot anzuwerben, werden in Deutschland aufgrund von Tarifvereinba-
rungen von beispielsweise von Gewerkschaften als begrenzt betrachtet.

Ausbildung kann auch ein Instrument der Personalrekrutierung sein, der Betrieb
bildet seine Fachkrafte also selbst aus, um ein umfangreiches Bewerbungsver-
fahren zu umgehen. Durch die Beteiligung an Ausbildung kdénnen Fehlbeset-
zungskosten von neuen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen vermieden werden.
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Die Fehlbesetzungskosten setzen sich aus einer geringen Produktivitat der ein-
gestellten Fachkraft sowie gegebenenfalls aus Kosten flr Entlassungen zusam-
men. Andererseits wird die Ausbildung als ein Instrument im Wettbewerb um
die besten Schulabganger gesehen. Eine Ausbildung kann als Informationsbe-
schaffung bezlglich der Eignung der Schulabganger gelten. Die Ausbildungs-
kosten werden dabei als Preis fir die Informationsbeschaffung aufgefasst. Ins-
besondere Schlisselqualifikationen, Arbeitstugenden und Lernfahigkeit kdnnen
Uber eine dreijahrige Ausbildung, im Gegensatz zu einem Bewerbungsverfahren,
vom Unternehmen besonders gut erfasst werden.

AuBerdem muss beriicksichtigt werden, dass Auszubildende, die nach der Aus-
bildung aus dem Unternehmen ausscheiden bzw. entlassen werden, weil sie den
Anforderungen nicht gentigen, die Kiindigungsrate von ausgebildeten Fachkraf-
ten im Unternehmen auf einem niedrigen Niveau halten, und dass Ausbildung
fir Unternehmen die Gefahr mindert, bei einer evtl. Einstellung von Fremdfach-
kraften auf Krafte ,zweiter Wahl” angewiesen zu sein.

Die von FRANZ ET AL. (2000) ermittelten Determinanten wurden von BEUTNER
(2001) um eine wirtschaftspadagogische und personenbezogene Perspektive
erweitert. Die Ansatze in der Berufsbildungsforschung gehen zum einen von
einer Kosten-Nutzen-Analyse in der Berufsbildung aus, zum anderen berlcksich-
tigen sie darlber hinaus das Arbeitsvermdgen von Auszubildenden sowie Quali-
fikationsprofile und den kinftigen Bedarf an Fachkréften, d.h. Angebot und
Nachfrage auf dem Ausbildungsmarkt werden in die Analyse mit einbezogen.
Daneben werden die Entwicklung von Angebot und Nachfrage auf dem Ausbil-
dungsstellenmark und Veranderungen der Rahmenbedingungen fir Arbeit und
Ausbildung sowie von Arbeitsanforderungen und Tatigkeiten im Rahmen der
These Uber das Schwinden von Beruf und Berufsfahigkeit thematisiert. In BEUT-
NERS Studie werden insgesamt neun Faktoren ermittelt, die eine Ausbildung
befordern, sowie elf Faktoren, die hemmend auf eine Ausbildung wirken. Die 20
Faktoren werden wiederum in finf Kategorien unterteilt:

1. Pagatorische Hemmnisse (zahlungsbezogene Faktoren, die den
Charakter von Hemmnissen haben, und Opportunitatskosten
werden von den meisten Betrieben aufgrund ihrer schwierigen
Berechnung nicht berlcksichtigt)

2. Ausbildungsorganisatorische Hemmnisse (Lernort(e), deren Or-
ganisation und Rahmenbedingungen)

3. Personenbezogene Hemmnisse (betreffen Ausbilder, Ausbilden-
de oder Auszubildende)
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4. Betriebswirtschaftliche Grinde (betreffen die betriebswirtschaft-
lichen Rahmenbedingungen)

5. Personengebundene Griinde (betreffen Ausbilder, Ausbildenden
oder Auszubildende)

Im Folgenden wird vordergriindig auf die Kategorie der personenbezogenen
Griinde eingegangen, da sie als zentrale Kategorie identifiziert wurde zur Be-
griindung von Ausbildungsbeteiligung der in der Studie befragten Personen.

Die weiter oben aufgefiihrten Griinde bzw. Hemmnisse, die flr oder gegen eine
Ausbildungsbereitschaft sprechen, flieBen in die jeweiligen Kategorien wie 6ko-
nomische Effizienz, Corporate Identity oder auf der politischen Ebene der Aus-
wertung ein.

3.2.1.5 Engagement und Interessenlage von Betrieben

Unter die personenbezogenen Griinde subsumiert Beutner (2001) Determinan-
ten wie Prestige, moralische und gesellschaftliche Verpflichtungen, die Gewohn-
heit, auszubilden, Pflege von Beziehungen zu Kunden und Kundinnen sowie
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen und positive Erfahrungen mit ehemaligen
Auszubildenden. Die Begriffe sind unter dem Fokus der Ausbildungsbereitschaft
weiter auszudifferenzieren:

1. Prestige: Das Prestige und das Image eines Berufs bzw. einer
Branche hangen eng mit der Ausbildungskultur im Unternehmen
zusammen. Durch das Engagement im Ausbildungsbereich eines
Unternehmens oder bei kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) kann ein Betrieb das allgemeine Image bzw. die Reputa-
tion der Branche oder des Berufs verbessern. Des Weiteren er-
gibt sich die Chance, den Betrieb in der Region positiv darzustel-
len. Auch kann Ausbildung zu Zwecken der Offentlichkeitsarbeit
genutzt werden.

2. Moralische und gesellschaftliche Verpflichtung: Eine morali-
sche Verpflichtung auszubilden kann einerseits durch die Gesell-
schaft an den Betrieb herangetragen werden, andererseits kon-
nen personliche moralische Verpflichtungen ausschlaggebend
fur die Entscheidung sein, auszubilden. Der Betrieb hat das Ge-
flhl, etwas fUr andere zu tun. Insbesondere in der Politik wird
immer wieder von der moralischen Verpflichtung gesprochen,
auszubilden, und darlber, dass die Betriebe mehr Ausbildungs-
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platze zur Verfligung stellen sollen. Auch im Hinblick auf Kunden
und Offentlichkeitsarbeit kann ein Engagement in der Ausbil-
dung fir den Betrieb forderlich sein.

3. Gewohnheit, auszubilden: In einigen Unternehmen gehort Aus-
bildung zur Unternehmensphilosophie. Eine solch verwurzelte
Gewohnheit wird nicht aufgrund von schlechter konjunktureller
Lage leichtfertig abgebaut, da sie ein Teil des Unternehmensbil-
des geworden ist. Im Gegenteil, treten Anderungen im Markt
auf, konnte es zu einer verstarkten Resistenz in der Ausbildungs-
bereitschaft kommen. Gewohnheit wird meist positiv einge-
schatzt und gibt ggf. ein Gefuhl innerer Befriedigung.

4. Pflege von Beziehungen zu Kunden und Mitarbeitern: Die
Pflege von Beziehungen zu Kundinnen/Kunden und Mitarbeite-
rinnen/Mitarbeitern stellt fiir einen Betrieb eine Grundlage seiner
Geschaftstatigkeit dar. Sie wird in der Betriebswirtschaftslehre
im Marketinginstrument Offentlichkeitsarbeit erfasst und muss
vom Image oder Prestige eines Unternehmens abgegrenzt wer-
den. Sie fokussiert die Einstellung zur Branche bzw. zum Beruf
(Einstellungen genereller Art), wahrend die Pflege von Bezie-
hungen in Sinne von Geschaftsbeziehungen (konkret Situati-
on/personliche Eingebundenheit) zu verstehen ist. Um die per-
sonlichen Beziehungen nicht zu belasten, ist es vorstellbar, die
Ausbildungsbereitschaft zu erhohen, wenn Anfragen nach Aus-
bildungsplatzen von Kindern und Bekannten von Geschaftspart-
nern oder Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an den Betrieb he-
rangetragen werden.

5. Positive Erfahrungen mit ehemaligen Auszubildenden:
Freundlicher Umgang der Auszubildenden mit Kunden und Mit-
arbeiterinnen sowie Mitarbeitern, hohe Arbeitsleistungen, per-
sOnliche Sympathien oder eine bessere Verbindung zur Aus- und
Weiterbildung durch die Ausbildungspldtze kénnen fir einen Be-
trieb Grlinde sein, auszubilden. Bei der Entscheidung, einen Aus-
zubildenden oder eine Auszubildende einzustellen, kann auf Er-
fahrungswerte zuriickgegriffen werden. Positive Erfahrungen
mit Auszubildenden haben dabei positive Auswirkungen auf die
Ausbildungsbereitschaft von Betrieben.

Personenbezogenen Griinde, die zu einer erhohten Ausbildungsbereitschaft
fihren, kénnen anhand des Datenmaterials identifiziert und auf ihre Gultigkeit
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im Hinblick auf die Ausbildungsbereitschaft der befragten Betriebe geprift wer-
den.

Personlicher Zugang zur Ausbildung und Zielgruppe Junge Mdtter
und/oder zur Benachteiligtenforderung und Einschatzung des Fachkrafte-
bedarfs flir den eigenen Betrieb

Prestige, moralische und gesellschaftliche Verpflichtungen, die Gewohnheit
auszubilden, Pflege von Beziehungen zu Kunden und Kundinnen sowie Mitarbei-
ter und Mitarbeiterinnen und positive Erfahrungen mit ehemaligen Auszubil-
denden sind Grinde, um sich in der Ausbildung zu engagieren. Die Betriebe
wurden befragt, inwieweit die Determinanten ausschlaggebend waren, um sich
generell an Ausbildung zu beteiligen und im speziellen junge Mdtter in eine
Berufsausbildung aufzunehmen und welche weiteren Gesichtspunkte hierfur
ausschlaggebend waren.

Die Befragten haben unterschiedliche Zugange zur Ausbildung generell und
auch zur Zielgruppe Junge Mutter. Die kleineren Betriebe blicken meist auf eine
lange und daher auch gewachsene Ausbildungstradition zurtick.

.Na gut, ich bin seit 15 Jahren tatig und seitdem bilde ich aus” (IN-DL-
K12, 15).

Ausbildung ist ein Bestandteil der Betriebsorganisation und zu einer Selbstver-
standlichkeit geworden, zum einen zur Deckung des Arbeits- und Fachkraftebe-
darfs,

JIrgendwann brauchen wir vernlinftig ausgebildete Leute, sei es als
Fachkrafte vorne zum Verkaufen, aber sei es letztendlich auch als Fih-
rungskrafte. (...)" (IN-KV-M 10, 33)

aber auch, um qualifizierte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen im laufenden Ar-
beitsprozess zur Verfliigung zu haben, um die anfallenden Aufgaben bewaltigen
zu konnen.

JJa. Als Arbeitsentlastung, ja, aber ich glaube, dass die Auszubildende
auch ziemlich schnell in den Bereich so des selbststandigen Arbeitens
gekommen ist. (...) Und das ist viel Arbeit, die sie dann auch ab-
nimmt.” (AB-DLK 9, 42)

Die positiven Erfahrungen mit Auszubildenden generell erleichtern auch die

Beteiligung an einer Ausbildung mit Zielgruppen, die als eher problematisch
eingeschatzt werden. Zugange hierzu kdnnen zum einen tber den personlichen
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Kontakt hergestellt werden, beispielsweise wenn die Auszubildenden dem Be-
trieb schon langer als Kundin oder Patientin bekannt war, oder ber sonstige
personliche Kontakte, die bereits im Vorfeld der Ausbildung bestanden.

.(...) die Auszubildende, um die es ging, war auch schon lange Patien-
tin bei uns, also ich kannte sie schon. (IN-DL-K 12, 43)

Zielgruppen mit Vermittlungshemmnissen erhalten dann den Zugang zu einer
dualen Berufsausbildung, wenn sie Uber personliche Kontakte verfligen, die
allerdings ein enges soziales Netz, bzw. die Verflgung Uber soziales Kapital
voraussetzt. Eine weitere Mdglichkeit bietet sich flr junge Frauen, in das duale
System einzuminden, wenn sie bereits im Vorfeld in dem potenziellen Ausbil-
dungsbetrieb durch Leistung und einen guten Gesamteindruck im Rahmen eines
Praktikums oder im Rahmen einer Einstiegsqualifizierung Uberzeugen konnten.
Dabei konkurrieren sie in der Regel mit Bewerberinnen und Bewerbern, die Uber
keine oder nur geringe Ausbildungshemmnisse verfligen. Daher missen junge
Mutter im Laufe der Bewerbung und zu Beginn der Ausbildung durch Leistung,
Organisationsgeschick und Teamfahigkeit Uberzeugen, um trotz des ,Hemmnis-
ses Kind" die Ausbildungsstelle zu erhalten.

Gleichzeitig sind junge Frauen mit Kindern auf die positive Grundeinstellung
gegeniber benachteiligten Auszubildenden seitens der Ausbildungsverantwort-
lichen im Betrieb angewiesen. Eine Ausbilderin schildert diese wie folgt:

JJa, ahm, ich war gerade junge Mutter oder jung ist Ubertrieben aber,
frisch Mutter und der Herr K., der ist Fachanwalt fur Sozialrecht und
das ist man nicht einfach so, sondern man hat auch eine soziale Ader
(...) sobald wir das machen kénnen, sind wir dann auch gerne bereit,
eine gute Tat zu leisten.” (AB-KV-K 8, 56)

Ausschlaggebend fur die Einstellung einer jungen Frau mit Kind sind neben per-
sonlichen und individuellen Erfahrungen wie beispielsweise selbst Mutter oder
Vater geworden zu sein, persdnliche oder generelle Ausbildungserfahrungen mit
benachteiligten Zielgruppen. Im Fordergrund der Initiative steht dabei, jungen
Menschen eine Chance zu geben an gesellschaftlichen Prozessen zu partizipie-
ren, denn eine Eingliederung in unsere arbeitsorientierte Gesellschaft findet
maBgeblich tber den Beruf statt, an dessen Anfang das Lernen eines anerkann-
ten Ausbildungsberufs steht.

.(...) dieses System gibt jungen Muttern oder Leuten, die soziale Prob-
leme haben, die Moglichkeit in das Berufsleben einzusteigen. Warum
nicht? Viele sind ja an der Situation, wo sie jetzt “drin sind oder wo sie
da ja aufgefangen werden, sind ja gar nicht Schuld, "ne? Das kdnnen
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durchaus verlassliche Mitarbeiter, leistungsfahige Mitarbeiter sein.
Man kann natirlich in dem Fall den Bogen auch spinnen, auf der ei-
nen Seite die soziale Seite, auf der anderen Seite bin ich letztendlich
Unternehmer.” (IN-KV-M 10, 150)

Zwar steht bei der Einstellung die soziale Seite im Vordergrund, andererseits
wird der betriebswirtschaftlichen Seite ein gleichwertiges Gewicht zugespro-
chen. Der Betrieb agiert am Markt und kann sich keine Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter leisten, die den Betriebsablauf einschranken oder gar behindern.
Dieses gilt in besonderer Weise fiir Auszubildende, denn diese arbeiten nicht nur
im Prozess mit, sondern sie binden auch Ausbilderinnen und Ausbilder durch
Einweisung und Unterweisung, da sie die zu bearbeitenden Prozesse erst erler-
nen mussen.

Junge Menschen mit Vermittlungshemmnissen bendtigen einen personlichen
Zugang zu einem Betrieb, um die Chance auf eine Einstellung als Auszubildende
oder Auszubildender zu erhalten. Diese Beziehung kann in unterschiedlicher
Weise hergestellt werden, beispielsweise Uber ein vorgeschaltetes Praktikum:
Bewahrt sich die junge Frau im Laufe des Praktikums, ist ein Betrieb dazu bereit,
der jungen Mutter, trotz Teilzeitregelung, die Chance zu geben, eine Ausbildung
zu absolvieren. Auch Betriebe, die bislang noch nicht ausgebildet haben, erhal-
ten Uber Praktika Einblicke in den Ausbildungsalltag. Teilzeitregelungen kdnnen
in der Praktikumsphase bereits erprobt und gegebenenfalls an die persdnlichen
Situationen von Auszubildender und Betrieb angepasst werden.

Ein Praktikum bedeutet eine Risikominimierung auf beiden Seiten: die junge
Mutter kann prifen, ob sie bereit ist, eine Ausbildung Uber drei Jahre durchzu-
halten, die Kinderbetreuung kann in dieser Zeit weiter abgesichert werden und
bei Problemen kdnnen Lésungsansatze gefunden werden. Nicht zuletzt kann die
Auszubildende prifen, ob der angestrebte Berufswunsch den eigenen Vorstel-
lungen entspricht. Auf der betrieblichen Seite kann ebenfalls die Teilzeitregelung
in unverbindlicher Form geprift und gleichzeitig ein erster Eindruck tber die
Fahigkeiten und Fertigkeiten der jungen Mutter gewonnen werden. Nach sorg-
faltigem Abwagen der positiven und negativen Faktoren konnen Uber diesen
Weg Betriebe fir die Ausbildung auch zusatzlich gewonnen werden.

.In der Regel ist das auch so, dass der Ausbildung immer ein Prakti-
kum vorgeschaltet ist, so zum gegenseitigen Kennen lernen und
schauen, ob Uberhaupt dieses Bild, was die jungen Leute sich von die-
sem Berufsbild machen, zutrifft und ob das Uberhaupt fir sie in Frage
kommt. Fir uns auch wichtig auch mal zu schauen, ob wir uns das
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vorstellen mit dem Bewerber jetzt “ne erfolgreiche Bewerbung hinzu-
kriegen oder nicht.” (AB-KV-M 13, 73)

Vor allem kleine und mittlere Betriebe kdnnen Uber das Instrument Praktikum
einen personlichen Zugang finden, der bei einer dreijahrigen Berufsausbildung,
in der Ausbilder/Ausbilderinnen und Auszubildende oft sehr eng zusammen
arbeiten, als nicht unerheblich einzuschatzen ist.

Auch bei den GroBbetrieben kénnen personliche Hintergriinde ausschlaggebend
sein, jungen Muttern einen Ausbildungsplatz zur Verfligung zu stellen, bzw. die
Moglichkeit zu eréffnen, die Ausbildung nach der Schwangerschaft im Betrieb
fortzufihren. Die im Sample aufgenommen GroBbetriebe bilden aus unter-
schiedlichen Grinden junge Mutter aus: Zum einen aus einem personlichen
Interesse, aufgrund familidrer und personlicher Hintergriinde. In einem Gesprach
mit dem Personalleiter einer groBen regional agierenden Firma, spiegeln sich in
der Ausbildungsverantwortung die eigene soziale Herkunft und persénliche,
familidre Erfahrungen mit Benachteiligung wider. Aus diesen Hintergriinden ist
ein starkes personliches Engagement fir junge Menschen in schwierigen Le-
benssituationen entstanden, die in der Firmenpolitik konsequent in der generel-
len Personalrekrutierung umgesetzt werden und im Besonderen in der Rekrutie-
rung von Auszubildenden.

,Ja, ich komme aus einer Familie mit sieben Kindern, eine Arbeiterfa-
milie (...) Es war flr mich ein Glick, aber es war nie so in dem Sinne,
Hocharbeiten, dass ich jetzt Ubermenschliches leisten musste, ich ha-
be einfach nur die Chancen genutzt und es war in Ordnung. (...) wir
sind ein kommunales Unternehmen, ein groBes Unternehmen und das
ist jetzt nicht, das ist keine Platidide, die gesellschaftliche Verantwor-
tung mdissen wir da Ubernehmen, tun wir auch. (...)" (GF-TB-G 1, 14,
30)

Neben dem personlichen Interesse und Engagement von Ausbildungsverant-
wortlichen sind aber auch direkte Ansprachen seitens von Projekten erforderlich,
die sich mit der Ausbildungsform Teilzeitberufsausbildung befassen. In Verbin-
dung mit einem besonderen auch persénlichen Engagement, neue Zielgruppen
fir das Unternehmen zu gewinnen, kann dieses zu einer langjahrigen Zusam-
menarbeit zwischen Bildungstragern und Unternehmen fihren. Junge Mutter
erhalten dauerhaft eine Chance, als Auszubildende in das Unternehmen einzu-
steigen und das Instrument Teilzeitberufsausbildung wird dadurch zu einer Art
Regelausbildung fiir das Unternehmen.

LAlso, drauf gekommen sind wir im Jahre 2000. Da haben wir eine
Anzeige in der Zeitung gesehen, das war keine Anzeige, das war ein
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Bericht Uber eine Teilzeitauszubildende, die in einem anderen Kleinst-
betrieb gelernt hatte und da wurde auch die Selbsthilfe T. genannt.
Und...ja...das hat mich einfach darauf aufmerksam gemacht und dann
haben wir das in der Geschéftsleitung besprochen und man sagte: Ja,
das ist "ne gute Idee, da in der Richtung auch was zu tun und ich soll-
te mir das auch mal naher anschauen. Das hab ich dann getan. Habe
Kontakt aufgenommen mit der Selbsthilfe T. und die haben dann die-
ses Projekt vorgestellt, auch dass es Unterstlitzung gibt. Also nicht nur
monetdrer Art, was, sag ich mal, uns jetzt nicht soo wichtig ist jetzt,
sondern auch diese anderen Dinge, dass man sich jetzt um Tagesmut-
ter auch bemiht. Oder dass man soziale Schwierigkeiten auch auf-
fangt, dass man hier auch den Kontakt zu den Sozialdmtern hélt und,
und, und. Also alles, das, was die Mutter belastet, dass das quasi vom
Betrieb weggenommen wird. Und das dann "ne gute Ausbildung
maoglich ist mit diesen sechs Stunden. Ja. Und dann haben wir gesagt:
Gut. Probieren wir das.” (AL-KV-G 14, 222)

Ein Unternehmen kann durch ein Engagement im Bereich der Benachteiligten-
forderung in doppelter Hinsicht gewinnen. Einerseits werden Uber diesen Weg
geeignete Nachwuchsfachkrafte fiur das Unternehmen rekrutiert, anderseits
kann medienwirksames Engagement im Bereich der Ausbildung zu einem besse-
ren regionalen und bei GroBunternehmen Uberregionalen Ansehen beitragen,
vor allem wenn dieses Thema vermehrt in den Medien vertreten ist.

Dabei wird bewusst Uber den eigenen Fachkraftebedarf hinaus ausgebildet,
auch im Hinblick auf den staatlichen Auftrag, im dualen System auszubilden,
und die damit einhergehende gesellschaftliche Verantwortung. Gute Fachkrafte,
die in GroBunternehmen ausgebildet werden, haben zum einen gute Chancen,
ibernommen zu werden, da die Ubernahmequote deutlich hoher liegt als bei
kleinen und mittleren Unternehmen (vgl. BMBF 2004 S. 152). Allerdings ist die
Ubernahmequote weiblicher Auszubildender generell geringer als bei ihren
ménnlichen Kollegen: Aber auch hier ist die Ubernahme durch einen GroBbe-
trieb wahrscheinlicher als bei einem kleinen Betrieb (vgl. ebd. S. 153).

,Ein Unternehmen in der GroéBe hat auch ein Stlick weit gesellschaftli-
che Verantwortung. Und das ist eine politische Quote. Die wird ja
auch immer ausgehandelt, ja...und so ist diese Quote auch immer ent-
standen. Das man da immer gesagt hat: Okay, die letzten Jahre war
das immer eine Quote von 4000 Auszubildenden und wir haben
schon immer Uber Bedarf ausgebildet, das muss man an der Stelle
wirklich sagen. Und derzeitig ist es ja so, dass es auch nur 10%, was
hei3t nur, das wir auch nur 10% der Besten Ubernehmen.” (AL-KV-G
14,17)
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Werden die jungen Fachkrafte nach erfolgreicher Abschlussprifung nicht vom
Betrieb Gbernommen, haben sie auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt gute Chan-
cen, in dem ausgebildeten Beruf eine dauerhafte Anstellung zu finden. Aber
auch fachfremd werden die in GroBbetrieben Ausgebildeten gerne eingesetzt,
weil sie eine umfassende und gut strukturierte Ausbildung genossen haben und
die erworbenen Kenntnisse gut in ihren Arbeitsbereich tbertragen konnen.

.(...) Bisher war es schon immer so gewesen, wer eine gute Ausbil-
dung bei der T. hatte, dann ist der auch irgendwo untergekommen.”
(AL-KV-G 14, 19)

Die Einschatzung des eigenen Fachkraftebedarfs und die bewusste Ausbildung
von benachteiligten Zielgruppen Uber diesen Bedarf hinaus lasst ein besonderes
Engagement des Betriebs flir die Region erkennen. Dieses betrifft in besondere
Weise regional verankerte GroBunternehmen, die sich dieser Verantwortung
stellen und damit auch gezielt werben.

Die wirtschaftsethischen Ansatze des Corporate Citizenship gehen davon aus,
dass in einem Unternehmen ein Dualismus zwischen Okonomie und Moral (vgl.
Homann 2004) tdberwunden werden muss. Legitim ist nach CARROLL, dass ein
Unternehmen eine wirtschaftliche Basis schafft, die gesellschaftlich geduldet
wird (vgl. Kapitel 2.3.2). Engagieren sich Unternehmen als , gute Staatsbirger”,
gehen sie einen Balanceakt ein, um einerseits in einem &konomischen Sinne
weiterhin am meist regionalen Markt (KMU) agieren zu konnen, und anderseits,
um gesellschaftliche Anerkennung und Reputation zu gewinnen, indem sie sich
an der dualen Berufsausbildung beteiligen. Wird dartber hinaus eine junge Aus-
zubildende eingestellt, die sozial und gesellschaftlich im Abseits steht, wie bei-
spielsweise junge Mutter, werden nicht nur gesellschaftliche Pflichten wahrge-
nommen, sondern auch individuellen Bedurfnissen Rechnung getragen, evtl. die
eigene Biografie aufzuarbeiten. Die Bildung von kulturellem und sozialem Kapi-
tal im Sinne BOURDIEUS (1983) sowie das personliche Bedurfnis, dieses zu unter-
stltzen, ist fir Unternehmen der Ausléser, das ,Wagnis” einer Teilzeitbe-
rufsausbildung einzugehen.

Das ,Wagnis" Teilzeitberufsausbildung gehen vor allem kleine und mittlere Be-
triebe ein, da hier eine Ansprache auf der individuellen Ebene eher maglich ist
als bei groBen Unternehmen. Die Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner in
KMU sind den regionalen Bildungstrdagern - die junge Mutter Uberwiegend in
eine Teilzeitberufsausbildung vermitteln - meist bekannt. Auch die Unterneh-
men, die jungen Frauen aus ihrem privaten Kontext bekannt sind, werden hin-
sichtlich einer Ausbildung eher angesprochen als beispielsweise Personalleiter
und Personalleiterinnen, die in der Anonymitat eines GroBbetriebes aufgehen.
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Auch im Modellprojekt Jamba waren Uberwiegend kleine Betriebe beteiligt, die
sich flexibler auf neue Situationen und Ausbildungsformen einstellen kénnen als
GroBbetriebe (vgl. Nader et al. 2003, S. 84).

Corporate Citizenship im Bereich der beruflichen Bildung zielt vor allem auf die
Forderung von benachteiligten Zielgruppen. Unterschiedliche Programme for-
dern dabei die Netzwerkbildung zwischen Schule und Wirtschaft, um sozial
schwierigen Gruppen den Zugang zu Wirtschaftsbetrieben zu erleichtern. Frag-
lich ist allerdings, wie Zielgruppen der Benachteiligtenforderung dieser Weg
geebnet werden kann, wenn die Schulkarriere friihzeitig bzw. bereits nach ei-
nem Hauptschulabschluss beendet wurde. Die Zielgruppe Jungen Mutter ist
Uberwiegend nicht mehr im schulischen System anzutreffen: Werden Schiilerin-
nen schwanger, haben sie die Mdglichkeit, sich von der Schulpflicht befreien zu
lassen. Ist die Schulpflicht von schwangeren Frauen bereits abgegolten, ist die
Reintegration in das System Schule fast unmdglich. Hohere Schulabschlisse
werden von jungen Muttern daher eher selten erreicht (vgl. Friese 2008).
Gleichzeitig gelingt nur vereinzelt der Zugang zu einer qualifizierten Ausbildung
aufgrund der Platzanweisung im privaten Kontext. Zur Integration von jungen
Eltern mit Kindern in den Ausbildungsmarkt, aber auch von weiteren benachtei-
ligten Gruppen, die bereits nicht mehr im Schulkontext anzutreffen sind, waren
vermehrt Corporate Citizenship-Projekte auch zwischen Jugendberufshilfe
und/oder Sozialarbeit und Unternehmen weiterfihrend. Erste Ansatze in diesem
Bereich sind durch spezielle Programme fir junge Frauen und Manner mit Kin-
dern gemacht, allerdings beruhen die Ausbildungsverhaltnisse noch auf dem
Engagement Einzelner. Um eine Integration der Zielgruppe in eine Regelausbil-
dung sicherzustellen, waren weitere Anstrengungen, die nicht nur auf der indi-
viduellen Ebene von Betrieben ansetzen, notwendig. Insbesondere auf der wirt-
schaftlichen und symbolischen Ebene sind Ansatze zu finden, die es
ermoglichen, Betriebe fir die Ausbildung von jungen Mittern zu gewinnen.

Zur Etablierung von Teilzeitberufsausbildung ins Regelsystem missen neben der
individuellen Ebene weitere Faktoren betrachtet werden, denn die inhaltliche
Umsetzung sowie die Erfahrungen in der Ausbildung sind weitere ausschlagge-
bende Einflusse fir eine Ausbildungsbeteiligung von Unternehmen.

3.2.2  Okonomische Effizienz und Umsetzung von Teilzeitberufsausbil-
dung (wirtschaftliche Ebene)

Mittlere Betriebe sind in der Ausbildung von jungen Menschen und von beson-
deren Zielgruppen besonders aktiv. Statistisch gesehen ist die Anzahl von mittle-
ren Betrieben vergleichsweise hoch, demgegentber stehen nur wenige GroBbe-
triebe, die zwar Uberdurchschnittlich viele Auszubildende haben, diese jedoch
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nicht an die hohe Zahl von Auszubildenden in den kleineren Betrieben heran
reicht (vgl. BMBF 2006, S. 144). Im IAB-Betriebspanel wurde ermittelt, dass die
Ausbildungsbeteiligung im Jahre 2004 um drei Prozent zurlickgegangen ist.
Auch die hohe Bedeutung der Ausbildungsbeteiligung von Kleinstbetrieben
nimmt seit den 1990er Jahren kontinuierlich ab. Dies ist vor allem auf die
schwindende Bedeutung von Ausbildung in Kleinstbetrieben im Osten Deutsch-
lands zurlickzufihren. Die Ausbildungsbeteiligung von Betrieben mit einer Gro-
Be von 50-499 Beschaftigten kann mit 34% die hochste Ausbildungsquote ver-
zeichnen. Seltener beteiligen sich Kleinst- und GroBbetriebe an Ausbildung (17%
bzw. 19%), mit einer Ausbildungsquote von 30% haben Betriebe mit einer Be-
schaftigtenzahl von 10-49 Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern ebenfalls eine relativ
hohe Ausbildungsbeteiligung (vgl. ebd., S. 144). Einen Zuwachs an Ausbil-
dungsbeteiligung ist in einigen Branchen des Dienstleistungsgewerbes festzustel-
len. Insbesondere die Nahrungs- und Genussmittelindustrie, deren Betriebsgro-
Ben sich Uberwiegend im mittelgroBen Bereich bewegen, haben erhéhte
Zuwachsraten hinsichtlich ihrer Ausbildungsbeteiligung (vgl. BMBF 2004, S. 97).

Insbesondere die wirtschaftliche Situation der Betriebe sowie 6konomische Fak-
toren in der Ausbildung sind ausschlaggebend, ob sich ein Betrieb an Ausbil-
dung beteiligt. Vor allem Kleinstbetriebe sind zunehmend mit Planungsunsicher-
heiten konfrontiert. Eine schwierige Auftragslage in wirtschaftlich schlechten
Zeiten und die fehlende Zahlungsmoral von Kundinnen und Kunden sowie das
Ansteigen von Privatinsolvenzen bedingen, dass sich zunehmend Betriebe aus
der Ausbildungsverantwortung zurlickziehen. Trotz vieler betrieblicher Neu-
grindungen, insbesondere im Bereich des Dienstleistungsgewerbes, ist festzu-
stellen, dass sich neue Unternehmen seltener an Ausbildung beteiligen. Dies ist
insbesondere auf Unsicherheiten hinsichtlich der Durchfihrung von Ausbildung
zurlckzuflhren, aber auch auf einen hohen Birokratieaufwand, angefangen bei
der Anerkennung des Betriebs als Ausbilder von der zustdndigen Stelle bis Gber
die Anmeldung der Auszubildenden bei der Berufsschule und zu den notwendi-
gen Prifungen (vgl. Gericke 2003a). Zur Schaffung von neuen Ausbildungsplat-
zen wurde die Ausbildereignungsprifung (AEVO-Priifung) ausgesetzt, das be-
deutet, dass bis zum Jahre 2008 diese Prifung nicht fir die Erlangung der
Ausbildungsberechtigung eines Betriebs notwendig ist. Betriebsinhabern ohne
Ausbildereignung wird durch diese MaBnahme der unblrokratische Zugang zu
Ausbildung ermoglicht.

Im Folgenden wird geprift, inwieweit die angesprochenen Faktoren ausschlag-
gebend fir die befragten Ausbildungsbetriebe sind, um sich an (Teilzeit) Be-
rufsausbildung fur junge Mutter zu beteiligen.
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3.2.2.1 Kosten-Nutzen-Faktoren in der (Teilzeit)Berufsausbildung

Im dualen System der Berufsbildung absolvieren junge Menschen ihre Ausbil-
dung an zwei verschiedenen Lernorten: Zum einen im Betrieb, in dem praktische
Fahigkeiten und Fertigkeiten vermittelt werden. Zum anderen in der Berufsschu-
le, in der die berufsbezogenen theoretischen Kenntnisse gelernt werden. Dieses
Konstrukt ist historisch gewachsen und im Berufsbildungsgesetz 1969 unter
dem Konstrukt ,,Lernortkooperation” * verankert worden. Der Betrieb ist in der
Ausbildung von besonderer Bedeutung: Er stellt den Ausbildungsplatz bereit,
zahlt die Ausbildungsvergltung und kiimmert sich um die rechtlichen Belange,
wie die Eintragung des Ausbildungsverhaltnisses bei der zustandigen Stelle oder
um die Anmeldungen zur Zwischen- und Abschlusspriifung. Stellt ein Unter-
nehmen keinen Ausbildungsplatz bereit, missen schulische oder tberbetriebli-
che Alternativen von staatlicher Seite bereitgestellt werden. EntschlieBt sich ein
Betrieb, einen Ausbildungsplatz einzurichten, muss zunachst die Kostenseite
berlcksichtigt werden. Zur Berlicksichtigung dieser Kosten werden von BEUTNER
(2001, S. 122 ff.) vier Determinanten ermittelt, die fur einen Betrieb ausschlag-
gebend sind, sich an Ausbildung zu beteiligen:

1. Pagatorische Hemmnisse: Bei den Kosten werden lediglich die
unmittelbar zahlungsbezogenen Kosten erfasst. Opportunitats-
kosten werden nur selten berlcksichtigt, auch weil sie schwer zu
berechnen sind. Die (Ausbildungs)Kosten beeinflussen direkt die
Liquiditat des Unternehmens und stehen damit im unmittelbaren

*® Der Begriff Lernortkooperation bezeichnet ,das technisch-organisatorische und das padagogi-

sche Zusammenwirken des Lehr- und Ausbildungspersonals der an der beruflichen Bildung betei-
ligten Lernorte” (Patzold 1999, S. 286). Lernorte sind dabei nach der Definition des Deutschen
Bildungsrats (1974) ,anerkannte Einrichtungen im Rahmen des o6ffentlichen Bildungswesens”.
Neben den klassischen Lernorten wie Betrieb und Berufsschule kénnen auBerbetriebliche und
Uberbetriebliche Bildungsstatten als Lernorte in der Beruflichen Bildung genutzt werden. Die
Kooperation der Lernorte ist dabei eine Voraussetzung fir das Gelingen der beruflichern Ausbil-
dung. Erschwert wird die Kooperation zwischen den Lernorten durch unterschiedliche Zielaus-
richtungen mit differierender Motivation der beteiligten Lernorte. Die Berufsschulen missen sich
mit einer Vielzahl verschiedener Betriebe absprechen. Des Weiteren befinden sich in einer Be-
rufsschulklasse meist mehrere Auszubildende, die in unterschiedlichen Betrieben ihre Ausbildung
absolvieren. Eine exakte didaktische Parallelitat der Ausbildung in Betrieb und Beruflichen Schu-
len ist dadurch nur schwer zu erreichen. Das Konzept der Lernortkooperation wurde in den
1960er Jahren vom Deutschen Ausschuss fir Erziehung und Bildungswesen gepragt und im Jah-
re 1969 in die Novellierung des Berufsbildungsgesetzes (BBiG) aufgenommen. Im BBiG heif3t es
in § 1 Abs. 5: ,Berufsbildung wird durchgefiihrt in Betrieben der Wirtschaft, in vergleichbaren
Einrichtungen auBerhalb der Wirtschaft, insbesondere des &ffentlichen Dienstes, der Angehdri-
gen freier Berufe und in Haushalten (betriebliche Berufsbildung) sowie in Berufsbildenden Schu-
len und sonstigen Berufsbildungseinrichtungen auBerhalb der schulischen und betrieblichen Be-
rufsbildung.” Bei dieser Formulierung bleibt allerdings das Verhéltnis zwischen Betrieb und
Schule offen sowie die Bedingungen von Kooperationen zwischen den Lernorten.
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Bezug zu den Konkursgriinden wie Insolvenz und Uberschul-
dung.

2. Ertrage durch Mitarbeit der Auszubildenden: Der Nutzen glie-
dert sich direkt in die erfassbaren Produktivleistungen der Aus-
zubildenden, welche vom Endkunden bezahlt werden, sowie in
die produktive Mitarbeit der Auszubildenden, die kalkulatorisch
bewertet werden, z.B. in Fachabteilungen.

3. Auftragslage/wirtschaftliche Situation des Betriebs: Die wirt-
schaftliche Situation stellt eine RahmengréBe fir die Existenz ei-
nes Betriebes dar. Eine gute Auftragslage ist, fir sich betrachtet,
originar sinnstiftend und kann dazu fihren, einen Auszubilden-
den oder eine Auszubildende einzustellen.

4. Staatliche Subventionen und UnterstiitzungsmaBnahmen: Sie
dienen der Forderung der Ausbildung und richten sich in der Re-
gel an bestimmte Wirtschaftsbereiche oder Branchen. Die Unter-
stlitzung kann in Form von finanziellen Mitteln, aber auch durch
WeiterbildungsmaBnahmen und Qualifizierung fir Mitarbeiter
gewdhrt werden. Jedoch ist nicht jeder Unterstitzung der Wirt-
schaft vorbehaltlos zu begegnen. Kritiker beflirchten durch eine
Subventionierung das Untergraben des dualen Systems.

Im Folgenden werden die Betriebe hinsichtlich ihrer Kosten-Nutzen-Kalkulation
befragt und geprift, inwieweit diese Kalkulation ausschlaggebend fir die Be-
reitstellung eines (Teilzeit)Ausbildungsplatzes war, auch unter Berlicksichtigung
der oben vorgestellten Determinanten, die zu einer erhdhten Ausbildungsbereit-
schaft fihren.

Monetare Ausbildungskosten/Ertrage der Auszubildenden

Die gesamten monetaren Ausbildungskosten werden in kleinen und mittleren
Unternehmen betriebswirtschaftlich selten erfasst. Als Richtwert wird meist nur
die zu zahlende Ausbildungsvergitung zugrunde gelegt, weitere Kosten, die
unmittelbar mit der Ausbildung einhergehen, werden seltener berechnet, da
diese meist in der Kalkulation fir weitere Ausgaben aufgehen. GroBunterneh-
men hingegen mussen in die Berechnung neben den Ausbildungskosten die
Kosten fur das Vorhalten von Ausbildungswerkstatten und Arbeitsplatzen (An-
lage- und Sachkosten) sowie flr hauptamtliche Ausbilderinnen und Ausbilder in
ihre Kalkulation mit einbeziehen. In einer Studie vom Bundesinstitut fir Berufs-
bildung wurden die Kosten der Ausbildung, die Betriebe in der Regel Uber drei
Jahre aufbringen missen ermittelt (vgl. Beicht et al. 2004, S. 70 ff.).
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Analog zur Ausbildungsbeteiligung von Betrieben sind auch die Bruttokosten
der Berufsausbildung in den kleinsten und groBten Betrieben am hdchsten: Die
Ausbildungskosten bei Kleinstbetrieben belaufen sich, Gber drei Jahre gesehen,
auf 17.100 Euro, bei mittelkleinen hingegen nur auf 15.580 Euro, bei mittleren
auf 16.192 Euro. Mit Abstand am hochsten sind die Kosten bei groen Unter-
nehmen mit 18.920 Euro (vgl. ebd., S. 72). Die Unterscheide bei der Berechnung
der Ausbildungskosten sind auf die unterschiedliche Organisation der Ausbil-
dung in den BetriebsgroBen zurlickzuflhren. In den Kleinstbetrieben wird die
Ausbildung ausschlieBlich am Arbeitsplatz durchgefiihrt, die Auszubildenden
werden in das operative Geschaft des Betriebes einbezogen und sind direkt am
Leistungserstellungsprozess beteiligt. Die hohen Ausbildungskosten in dieser
BetriebsgroBenklasse werden fast ausschlieBlich durch den umfangreichen Ein-
satz von nebenberuflichen Ausbilderinnen/Ausbildern verursacht. Kompensiert
werden die Kosten allerdings durch den produktiven Arbeitseinsatz der Auszu-
bildenden. In GroBbetrieben hingegen - vor allem in der technisch-gewerblichen
Berufsausbildung — werden die Auszubildenden Uber weite Teile der Ausbildung
hinweg in produktionsunabhdngigen Lehrwerkstatten ausgebildet. Der geringe
Einsatz der Auszubildenden am Arbeitsplatz kompensiert die hohen Ausbil-
dungskosten nur zu 58 % (vgl. ebd., S. 75). In den mittleren Betrieben sind die
Kosten am Arbeitsplatz deutlich niedriger als in den Kleinst- und GroBbetrieben
und die Ertrdge der Auszubildenden Ubersteigen die Kosten insgesamt um 25%,
dadurch werden die Ausbildungskosten insgesamt niedriger (vgl. ebd.).

Inwieweit die monetaren Kosten beim Bereitstellen eines Ausbildungsplatzes
ausschlaggebend sind und ob diese auch bei der Bereitstellung eines Teilzeitbe-
rufsausbildungsplatzes wirksam werden antwortet ein Kleinbetrieb:

.Betriebswirtschaftlich wirde ich sagen, nein. Dann drfte gar kein
Betrieb mehr ausbilden”. (AB-DL-M 11, 86)

Allerdings werden die Opportunitatskosten und die Arbeitsleistungen der Aus-
zubildenden Uberwiegend nicht in die betriebswirtschaftliche Kalkulation aufge-
nommen, dennoch bestatigen die meisten befragten Ausbildungsbetriebe, dass
sich die Ausbildung fir sie insgesamt rechnet bzw. ein gewisser monetarer An-
teil durch die Auszubildenden im Laufe der Ausbildung erwirtschaftet wird. Ein
Kleinbetrieb schatzt, dass sich die Ausbildung zwar insgesamt nicht rechnet, im
Endeffekt aber ca. 50% der Ausbildungskosten durch ,gute” Auszubildende
wieder amortisiert werden. Andere Kleinbetriebe sind in ihren Einschatzungen
Uber die Ertrdge von Auszubildenden weniger vorsichtig und schatzen diese als
wesentlich hoher ein. Auch eine Eingrenzung auf so genannte ,gute Auszubil-
dende” wird in dieser Betrachtung nicht vorgenommen. Ein traditionsreicher
Kleinbetrieb mit langjahriger Ausbildungserfahrung beschreibt dieses wie folgt:
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LAuf jeden Fall. Dadurch dass sich eben halt, wie ich zuerst gesagt
habe, manche Sachen kdénnen glatt gemacht werden. Also, Betriebs-
ablaufe aufrecht erhalten werden, dass sich Leute, dass Leute Zuar-
beiten machen, dass, dass einfach ...in Spitzenzeiten Sachen schon
mal Ubergeben werden kénnen und, und, und. Rechnet sich das flr
mich auf alle Falle. Wobei ich aber auch nicht nur das Betriebswirt-
schaftliche mitrechne, sehe, sondern den ganzen Betriebsablauf.”. (IN-
TBK 7, 44)

Hier werden also pagatorische Ausbildungshemmnisse in einen direkten Zu-
sammenhang mit den Ertragen durch Mitarbeit der Auszubildenden gestellt.
Auch wenn eine ausschlieBlich betriebswirtschaftliche Rechnung die Ausbildung
fUr einen Kleinbetrieb unbezahlbar machen wirde, sind die von BEUTNER ermit-
telten weiteren Griinde, die zu einer Ausbildungsbeteiligung fihren, wie Ertrage
durch Mitarbeit der Auszubildenden nach Aussagen der Befragten auch in der
Teilzeitberufsausbildung ausschlaggebend. Die produktiven Zeiten von Auszu-
bildenden sind mit 28% in den Kleinstbetrieben sehr hoch. In den mittelkleinen
(23%) und mittleren Betrieben (15%) fallen sie hingegen geringer aus (vgl.
Beicht et al. 2004, S. 71). Da vor allem kleine und mittlere Betriebe an einer
Teilzeitberufsausbildung beteiligt sind, ist davon auszugehen, dass die produkti-
ven Leistungen gleichermaBen Berlicksichtigung finden. Allerdings ist weiterhin
davon auszugehen, dass die produktiven Zeiten in einer Teilzeitberufsausbil-
dung, aufgrund der klrzeren Verweildauer im Betrieb, geringer anzusiedeln
sind. Es zeigt sich, dass die hohen Ausbildungskosten in Kleinstbetrieben durch
die Arbeitsleistungen der Auszubildenden zum Teil gestundet werden kdnnen
und sich die Ausbildung Uber den gesamten Zeitraum fir den Betrieb dadurch
auch monetar rechnet.

Bei GroBbetrieben ist die Frage nach den Ausbildungskosten differenzierter zu
betrachten. Da groBe Unternehmen meist weit Uber den eigenen Bedarf ausbil-
den und zusatzlich Lehrwerkstatten und Arbeitsplatze fur die Auszubildenden
eingerichtet werden mdissen sowie zusatzliches Personal zur Durchfihrung der
Ausbildung bereitgestellt wird, liegen die Ausbildungskosten weit Uber den
Kosten von mittleren Betrieben. Auch die Arbeitsleistungen der Auszubildenden
sind schwerer einzuschatzen, da sie weniger in den Arbeitsprozess integriert
werden als bei kleineren Betrieben (vgl. ebd., S. 71 ff.). Den lberwiegenden Teil
der Ausbildung verbringen die Auszubildenden in den Lehrwerkstatten und
tragen damit nicht direkt zum Unternehmenserfolg bei. Auf die Frage, warum
trotz hoher Kosten dennoch ausgebildet wird, rekurrieren die Betriebe dieses auf
die gesellschaftliche Verantwortung, die ein GroBunternehmen als ,guter
Staatsbirger” einzunehmen hat.
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.Nein. Wir haben’s mal analysiert, was kostet uns ein Auszubildender,
umgelegt bis in Raummiete und in Maschinen und Ausbilder und ka-
men dann glaube ich auf 25 000 DM pro Auszubildenden (...). Ja, pro
Jahr 13 000 Euro sagen wir mal und damit belassen wir es. Weil wenn
wir nur nach Kosten-Nutzen-Gesichtspunkten, also monetar bewerten,
dann mussten wir die Ausbildung einstellen, ganz schlicht. Dann wir-
den wir die Ausbilder sparen, wir wiirden die Ausbildungskosten spa-
ren und erstmal wirde uns nichts fehlen”. (GF-TB-G 1, 56/58).

Bei einer Teilzeitberufsausbildung werden die monetdren Kosten in gleicher
Weise berechnet wie bei einer Vollzeitausbildung. Ins Gewicht fallt, dass die
Ausbildungsvergitungen bei einer 75%-Teilzeitregelung um 25% reduziert wer-
den. Die geringere Anwesenheit der Auszubildenden im Unternehmen wird
dabei gegen die geringeren Personalkosten gerechnet.

.Es ist sicherlich nicht, was die Arbeit angeht, eine ganz firchterliche
Aktivitat. Da ist einiges zu vermissen. Wenn man aber beriicksichtigt,
dass eben diese Teilzeitauszubildende auch entsprechend weniger
Ausbildungsvergtitung bekommt, dann kommt man mit der Umrech-
nung dieser Faktoren schon in irgendeiner Weise klar.” (IN-DL-K 12,
57)

Die geringere Anwesenheit der jungen Mutter im Betrieb wahrend einer Teil-
zeitberufsausbildung kann einerseits durch effizientes Arbeiten und gute Orga-
nisation wahrend der Ausbildungszeit amortisiert werden. Anderseits hebt die
geringere Ausbildungsvergitung die kirzere Verweildauer im Betrieb auf.

Nicht berlicksichtigt wird an dieser Stelle, dass die Auszubildenden im Ausbil-
dungsprozess Kenntnisse und Qualifikationen erwerben sollen, um eine berufli-
che Handlungskompetenz zu erlangen. Dies geschieht zwar auch durch die
Erledigung von Aufgaben im Arbeitsprozess, allerdings sind die Auszubildenden
nicht dafir verantwortlich, den Betrieb betriebswirtschaftlich voran zu bringen.

Subventionierung von (Teilzeit)Berufsausbildung

Die Subventionierung von Ausbildung kann bei kleinen und mittleren Unter-
nehmen zu einer Erhéhung von Ausbildungsbereitschaft beitragen, weil der
Betrieb nur aufgrund des staatlichen Zuschusses die Ausbildungsvergltung und
die weiteren Folgekosten leisten kann. Im Modellprojekt Jamba wurde festge-
stellt, dass fur 43% der Betriebe die Subventionierung der Teilzeitberufsausbil-
dung einen Anreiz darstellte, sich auf die spezifische Zielgruppe einzulassen (vgl.
Nader et al. 2003, S. 97). Der Uberwiegende Anteil von Kleinst- und Kleinbetrie-
ben im Modellprojekt Jamba steht in einem engen Zusammenhang mit diesem
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Befund: Vor allem die kleinen Betriebe haben Schwierigkeiten, die Kosten tber
den gesamten Ausbildungszeitraum zu leisten und beteiligen sich nur an Ausbil-
dung, wenn die Kosten durch Dritte - wenn auch nur zum Teil - Gbernommen
werden.

Der Uberwiegende Teil der befragten Betriebe erhélt einen Ausbildungszuschuss,
zum Teil wird sogar die gesamte Vergltung Uber den Ausbildungszeitraum
durch Dritte Gbernommen, beispielsweise durch die Bundesagentur fir Arbeit.
Auf Nachfrage, inwieweit die Ausbildung bezuschusst wird, antwortet der Inha-
ber eines mittelstandigen Unternehmens knapp:

.Die bezahlen das komplett”. (IN-KV-M 10, 141).

Die Subventionierung eines (Teilzeit)Ausbildungsplatzes ist fir die meisten KMU
ein entscheidender Grund, sich an der Ausbildung von jungen Muttern zu betei-
ligen, und einen Ausbildungsplatz, zum Teil auch Uber den eigenen Bedarf hin-
aus, bereitzustellen. Die von BEUTNER (2001) ermittelte Determinante ,staatliche
Subventionen und UnterstitzungsmaBnahmen® trifft in besonderer Weise auf
den Bereich der Teilzeitberufsausbildung zu und ist zum Teil ausschlaggebend
fur die Ausbildungsbeteiligung im Bereich von Teilzeitberufsausbildung.

Der Zuschuss zur Ausbildung von jungen Frauen mit Kindern variiert von Bundes-
land zu Bundesland und wird von unterschiedlichen Stellen geleistet. Beispiels-
weise vom hessischen Sozialministerium oder von der Agentur fir Arbeit bzw.
von den zustandigen Arbeitsgemeinschaften (Argen) in der Region. Beteiligt sich
ein Betrieb an der Ausbildung von benachteiligten Zielgruppen wie jungen Mut-
tern und stellt einen Ausbildungsplatz zusatzlich bereit, kann er einen Zuschuss
durch staatliche Stellen erhalten. Dieser Zuschuss ist als Anreizsystem gedacht,
um die Ausbildungsbeteiligung zu erhéhen (vgl. Nader et al. 2003, S. 97). Er-
moglicht die Subventionierung Kleinstbetrieben erst die Beteiligung an einer
Teilzeitberufsausbildung, sind mittlere und GroBbetriebe nicht auf diesen Zu-
schuss angewiesen.

Politisch ist die Subventionierung von Ausbildungsplatzen als eher kritisch anzu-
sehen. Kann das Unterstitzen von Ausbildungsbetrieben kurzfristig zu einer
erhohten Ausbildungsbereitschaft fihren, befordert die langfristige staatliche
Finanzierung von Ausbildungspldtzen einen Rickzug von Unternehmen aus der
Ausbildungsverantwortung. Fallen die Unterstlitzungen beispielsweise bei guter
Konjunktur weg, sind Betriebe dann nicht mehr bereit, die Ausbildungskosten
alleine zu tragen. Zur Schaffung von weiteren betrieblichen Ausbildungsplatzen
- vor allem fir benachteiligte Zielgruppen - sollten daher nicht monetére Zu-
wendungen an den Betrieb gezahlt werden, sondern die Unterstiitzung sollte
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durch Beratung und Organisation von Ausbildungsabldufen durch weitere Ler-
norte wie einem Bildungstrager Gbernommen werden. Konzepte hierzu wurden
bereits in der sozialpddagogisch orientieren Berufsausbildung erarbeitet und
umgesetzt (vgl. Gericke 2003a) und konnen auf den Bereich der Teilzeitbe-
rufsausbildung Ubertragen werden (vgl. Nader 2003, S. 86).

3.2.2.2 Umsetzung Ausbildungsordnung und Ausbildungsrahmenplan

Zur Sicherung von Qualitat in der betrieblichen Berufsausbildung wurde mit der
Novellierung des Berufsbildungsgesetzes ein umfassendes Instrument verab-
schiedet, das Uber die bisherigen Regelungen und qualitatssteuernden Ord-
nungsvorgaben hinausgeht. Die Ausbildungsordnung, die unterschiedliche Ebe-
nen der Ausbildung mit einbezieht und im § 5 BBIG festgelegt ist, regelt die
Rahmenbedingungen in der Ausbildung: Ausbildungsbezeichnung, Ausbil-
dungsdauer, Berufsbild, Ausbildungsrahmenplan, Prifungsanforderungen.

DarUber hinaus kann die Ausbildungsordnung vorsehen: Stufenausbildung,
Gestreckte Abschlusspriifung, Fortsetzung der Berufsausbildung nach § 4 Abs. 4
BBiG, Anrechnung vorheriger Berufsausbildungen, Vermittlung von Fahigkeiten
und Fertigkeiten, die die berufliche Handlungskompetenz erweitern, Einbezug
weiterer Lernorte in die betriebliche Berufsausbildung (Uberbetriebliche Be-
rufsausbildung), Fiihren von schriftlichen Ausbildungsnachweisen (Berichtsheft).

Kontrolliert wird die Einhaltung der in der Ausbildungsordnung festgelegten
Bestimmungen durch die zustandige Stelle bzw. Kammer. Die Dauer der Ausbil-
dung richtet sich nach den Voraussetzungen des oder der Auszubildenden, sie
kann zwei bis langstens vier Jahre dauern. Bei einer Teilzeitberufsausbildung
wird in der Regel zunachst keine Verlangerung der Ausbildungszeit eingetragen,
dies variiert aber von Kammer zu Kammer und von Ausbildungsberuf zu Ausbil-
dungsberuf (vgl. Kapitel 3.2.2.4).

Im Ausbildungsrahmenplan werden die Kenntnisse und Fertigkeiten innerhalb
der betrieblichen Ausbildung festgelegt, die den Anforderungen des jeweiligen
Berufsbildes entsprechen. Er dient als eine Anleitung zur sachlichen und zeitli-
chen Gliederung der Vermittlung der beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und
Fahigkeiten flr Betrieb und Auszubildende gleichermafBen. Die durch den Be-
trieb zu vermittelnden Kenntnisse sind entsprechend den jeweiligen Berufsbil-
dern im Ausbildungsrahmenplan festgehalten und sind von Betrieb, Auszubil-
dender und zustandiger Stelle als verbindlich anzusehen.
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FUr die Zielgruppe der jungen Mitter kdnnen weitere, in der Ausbildungsord-
nung geregelte Sachverhalte, von Bedeutung sein, die direkt auf die Umsetzung
der Ausbildung im Betrieb Einfluss nehmen. Dabei ist insbesondere das Anferti-
gen des Berichthefts, das wahrend der Ausbildungszeit gefiihrt werden soll, fiir
junge Mutter eine Belastung, da sie zum einen weniger Zeit im Betrieb verbrin-
gen als andere Auszubildende und durch das Schreiben des Berichthefts wertvol-
le Ausbildungszeit verlorengeht. Zum anderen haben auch junge Mdutter weni-
ger Zeit in der Freizeit, weil sie die Versorgung des Kindes gewahrleisten
missen. An diesem Beispiel wird der Spagat deutlich, den junge Mutter wah-
rend ihrer Ausbildungszeit oftmals, auch in Bezug auf andere Sachverhalte,
leisten mussen. Sie sind daher auf die besondere Unterstiitzung und auch auf
das Verstandnis der Betriebe angewiesen. Andere Regelungen, wie eine Stufen-
ausbildung sowie das Absolvieren einer gestreckten Abschlussprifung, kénnen
flr junge Mutter eine Erleichterung darstellen, werden jedoch zurzeit noch nicht
umgesetzt und sind im Hinblick auf die Zielgruppe noch weiter zu untersuchen.

Umsetzung des Ausbildungsrahmenplans

Die Umsetzung des Ausbildungsrahmenplans erfolgt je nach BetriebsgréBe und
nach Betrieb unterschiedlich. KMU vermitteln die Ausbildungsinhalte hauptsach-
lich im operativen Geschéaftsablauf und sind weniger durch die sachliche und
zeitliche Gliederung der durch den in der Ausbildungsordnung festgelegten
Ausbildungsrahmenplan bestimmt (vgl. Nader et al. 2003, S. 90). Im Gegensatz
dazu werden in GroBbetrieben individuelle Losungen der zu vermittelnden Aus-
bildungsinhalte gefunden. In einem der befragten GroBbetriebe erhalten alle
Auszubildenden einen Lernpass, in dem die einzelnen Inhalte festgelegt sind.
Werden die Inhalte von den Auszubildenden abgearbeitet, erhalten sie ein Kreuz
in ihrem Pass. Dartiber hinaus muUssen sie selbst herausfinden, in welchem Be-
reich der Ausbildung die Inhalte vermittelt werden.

.Die haben einen Lernpass und aus diesem Lernpass ersehen die, was
sie alles lernen missen, ja? Und missen dann auch gucken, an wel-
cher Stelle sie das erlernen kénnen. (...) Ja, der Ausbilder, als Lernpro-
zessbegleiter ist auch immer wieder da und die gucken dann, (...) hast
Du das auch dokumentiert?” (AL-KV-G 14, 185, 189)

Durch dieses System ist den Auszubildenden der Ausbildungsrahmenplan immer
prasent und gleichzeitig werden weitere Schlisselkompetenzen wie Selbstan-
digkeit und Eigenverantwortlichkeit vermittelt, die zu einer umfassenden berufli-
chen Handlungskompetenz fihren. Aber nicht nur die Auszubildenden werden
bei dieser Art der Ausbildungsorganisation gefordert. Auch die Ausbilderinnen
und Ausbilder mussen lernen umzudenken und sich eher als ,Lernprozessbeglei-
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ter” verstehen lernen, denn als Unterweiser. Das System kommt auch den Teil-
zeitauszubildenden entgegen, konnen sie doch eigenverantwortlich festlegen,
wann welche Ausbildungsinhalte in welcher Zeit geleistet werden muissen. Vor-
aussetzung hierflr ist eine hohe Motivation, ein gutes Zeitmanagement und
Organisationstalent.

Anforderungen des Berufsbildes/Berufsethos

Teilzeitberufsausbildung ist grundsatzlich in allen Berufsfeldern moglich. Jedoch
ist festzustellen, dass die Berufszweige, in denen Teilzeitregelungen bereits hau-
fig umgesetzt werden, auch einen leichteren Zugang zu Teilzeitregelungen in
der Ausbildung haben. Dies betrifft vor allem Ausbildungsgénge in Dienstleis-
tungsberufen sowie in kaufméannischen Berufen, in denen sich die Gruppe der
Beschaftigten Uberwiegend aus Frauen zusammensetzten. Darlber hinaus sind
im Handwerk und im gewerblich-technischen Bereich, wo vorwiegend Manner
beschaftigt sind, Teilzeitregelungen eher uniblich. Dies betrifft beispielsweise
auch Altersteilzeitregelungen sowie die Nutzung von Arbeitszeitkonten, so dass
eine Teilzeitberufsausbildung schwerer zu integrieren ist als in anderen Berei-
chen. Grundsatzlich hangt die Umsetzung in diesen Bereichen vom Willen und
der Kreativitat des Ausbilders oder der Ausbilderin ab.

Ausbildungsgange mit anspruchsvollen Ausbildungsordnungen sind ebenfalls
schwerer in Teilzeit umzusetzen, da hier die drei bzw. dreieinhalbjahrige Ausbil-
dungszeit zum Teil mit ausbildungsbegleitenden Studiengangen umgesetzt
werden, die fir eine Teilzeitregelung nur begrenzt in Frage kommen. Mindet
dennoch eine junge Frau mit Kind in eine dieser Ausbildungsgédnge ein, sind
innovative Modelle zu entwickeln, um eine flr beide Seiten praktikable Losung
zu finden.

Junge Mitter wahlen, analog zu weiblichen Auszubildenden generell, Berufsbil-
der in den so genannten ,typischen Frauenberufen” in den zehn am haufigsten
gewahlte Berufen wie beispielsweise Blrokauffrau oder Arzthelferin (vgl. BMBF
2007, S. 122). In der vorliegenden Studie sind nahezu alle Berufe vertreten, die
zu den zehn am haufigsten von jungen Frauen gewahlten Berufen zahlen. Die
verschiedenen Berufsbilder stellen an die Auszubildenden unterschiedliche An-
forderungen, und auch die Zugange zu den einzelnen Berufsbildern sind durch
Heterogenitaten gekennzeichnet. Wahrend junge Frauen, die eine Ausbildung
zur Verkauferin wahlen, einen Hauptschulabschluss bendtigen, missen die po-
tenziellen Auszubildenden des Ausbildungsberufs Industriekauffrau mindestens
einen guten Realschulabschluss oder das Abitur vorweisen konnen.
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Die Anforderungen an das Berufsbild des jeweiligen gewahlten Ausbildungsbe-
rufs bestimmen im Zusammenhang mit dem branchenspezifischen Berufsethos
auch die Umsetzung im Unternehmen. Dies wird von einer Ausbildungsleiterin in
einem GroBbetrieb mit mehreren jungen Mdttern in unterschiedlichen Ausbil-
dungsgangen mit differenzierenden Anforderungen wie folgt beschrieben.

.Und es kommt ja auch immer wieder auf den Ausbildungsgang an,
zum Beispiel bei der Ausbildung von Industriekaufleuten, ja? Das ist ja
die anspruchsvollste Ausbildung, die wir im kaufmannischen Bereich
haben (...). Die wahlen wir nach ganz anderen Kriterien aus.” (AL-KV-
G 14, 183, 203)

Auszubildende mit einem gering qualifizierten Schulabschluss haben keine Chan-
ce, in einen Beruf einzumiinden, in dem die Anforderungen hoch eingestuft
sind. Um diese Ausbildungsgange zu erreichen sind neben einem guten Schul-
abschluss weiterfihrende Kompetenzen nachzuweisen, die von den GroBunter-
nehmen meist mit einem Eingangstest oder Assessmentcenterverfahren ermit-
telt werden. Dabei werden bei jungen Mittern die gleichen
Zugangsvoraussetzungen angelegt wie bei den anderen Auszubildenden. Hin-
tergrund dieser Auslese sind die Anforderungen des Berufsbildes sowie das
erfolgreiche AbschlieBen der Ausbildung.

Bei Ausbildungsgangen, in die junge Mutter mit weniger guten Voraussetzun-
gen einmlnden koénnen, wie beispielsweise in den Ausbildungsberuf der Ver-
kauferin, achten die ausbildenden Betriebe darauf, nicht nur zuverlassige und
qualifizierte Auszubildende einzustellen, sondern auch Fihrungskrafte fir die
Zukunft zu finden, die weiterfihrende Ausbildungen aufnehmen und perspekti-
visch einen eigenen Markt Gbernehmen kdnnen.

+(...) die letzten Ausbildungen haben wir gemacht, wir bieten eine
Ausbildung als Verkauferin, als Verkaufer an und wer diese Prifung
oder wenn im Abschluss dieser Priifung eine zwei vor dem Komma
steht, dlrfen sie das dritte Jahr machen (...). Der Kaufmann ist ja an
sich fir viele Bereiche oder fir viele Aufgaben bei uns, ist ja Voraus-
setzung. Und wer dann die Motivation hat oder auch das Durchset-
zungsvermogen, den Biss hat das zu machen, hat es dann verdient
(...), sich dann auch fir héhere Aufgaben zu qualifizieren.” (IN-KV-M
10, 23,25, 31)

Miindet eine junge Frau mit Kind in diese Ausbildung ein, hat sie die Mdglich-
keit, sich perspektivisch weiter zu qualifizieren und einen héheren Ausbildungs-
abschluss zu erreichen und damit der Sicherung des eigenen Lebensunterhalts
ein Stlck ndher zu kommen. Erhoht werden in der Ausbildung nicht nur die
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Chancen auf einen gut bezahlten Arbeitsplatz, sondern auch die Motivation, in
der Ausbildung etwas zu leisten, sich zu bewdhren und sich flr hohere Aufga-
ben zu empfehlen.

In einigen Ausbildungsberufen beklagen die Ausbildungsbetriebe einen Nach-
wuchsmangel an qualifizierten Fachkraften, dem sie verstarkt mit Ausbildung
begegnen wollen. Davon sind vor allem Ausbildungsberufe im medizinischen
Bereich betroffen. Qualifiziertes Personal ist auf dem freien Markt kaum zu rek-
rutieren und selbst geeignete Bewerberinnen und Bewerber auf dem Ausbil-
dungsmarkt zu finden, scheint Betriebseigentiimern zunehmend schwerer zu
fallen.

,Und in unserem Beruf gibt es durchaus Nachwuchsprobleme, die auf
diese Art und Weise kompensiert werden sollen. (...) Geeignete Aus-
zubildende zu finden ist teilweise schwierig, ja. (...) Ich wirde sagen
schwieriger dahingehend, dass die..., dass ich mir einbilde festzustel-
len, dass die Qualitat der jungen Frauen, die so auf dem Markt sind,
aus denen man wahlt, dass die Qualitat hinsichtlich Bereitschaft, hin-
sichtlich Willen auch irgendwie in dem Bereich Erfolge zu erzielen,
dass die schlechter geworden sind.” (IN-DL-K 12, 17,19,21)

Junge Frauen mit Kindern verfligen aufgrund ihrer Biografie und ihres hoheren
Alters gegentber Schulabgangerinnen und Schulabganger Gber Schlisselkom-
petenzen, die im Betrieb gefragt sind. Diese sind neben Durchhaltevermégen
auch Organisationsgeschick und das schnelle Erfassen und Erkennen von Ar-
beitsauftragen sowie selbstandiges Arbeiten. Gegeniber ihren Mitbewerberin-
nen und Mitbewerbern konnen sie diese Vorteile im Betrieb gut zur Geltung
bringen und tragen damit zu einer verbesserten Bewerberinnenlage bei.

Die Berufe, die vornehmlich von Frauen gewahlt werden, haben zum Teil Nach-
wuchsprobleme, aufgrund der hohen Fluktuation nach der Ausbildung. Viele
Frauen legen nach der Ausbildung eine (weitere) Familienphase ein und kénnen
vom Betrieb nicht (ibernommen werden bzw. nehmen nach der Ubernahme
eine mehrjdhrige Elternzeit in Anspruch.

Aber auch eine weiterfihrende Qualifizierung, wie beispielsweise ein Studium,
bedingt, dass die ausgebildeten Fachkrafte dem Ausbildungsbetrieb nur noch
eine kurze Zeit zur Verfligung stehen. Das fehlende Personal wird durch weitere
Auszubildende ersetzt.

JJa. (...)wir haben viele Gbernommen. Einfach auch, weil sie auch tat-

sachlich wahrend der Ausbildung die Qualitdt bewiesen haben, sehr
viel gelernt haben. (...)MUsste ich auch noch erwahnen, viele machen
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diese Ausbildung als Sprungbrett flrs Studium. Die Wartezeit Uber-
brlicken, sagen einige. Andere wiederum sagen: Ich mdchte erst ein-
mal im Beruf gearbeitet haben, in dieser Richtung und daraufhin das
Studium aufbauen. Vom Ansatz her richtig und gut.” (AB-DL-M 11,
89, 92, 98)

Die Anforderungen der unterschiedlichen Berufsbilder und der branchenspezifi-
sche Berufsethos flieBen in die Ausbildung ein. Dabei sind die Anforderungen an
Zugangsvoraussetzungen und Arbeitsanforderungen in der Ausbildung nicht nur
branchenspezifisch zu unterscheiden, sondern auch betriebsspezifisch. Junge
Mdtter, die in eine Teilzeitausbildung einmiinden, haben analog zu ihren Kolle-
ginnen und Kollegen die gestellten Anforderungen zu bewaltigen. Dabei wird
von den Ausbilderinnen und Ausbildern die kiirzere Verweildauer der Auszubil-
denden im Betrieb berlicksichtigt.

Ausbildungszeiten

Bei der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung sind die Regelungen der Aus-
bildungszeiten zentral. Junge Frauen mit Kindern mussen tdglich den Spagat
zwischen der Betreuung der Kinder, Haushalt, Ausbildung in Betrieb und Berufs-
schule sowie Vorbereitungen fir Klassenarbeiten sowie Zwischen- und Ab-
schlussprifungen leisten. Daneben sind behordliche Dinge, wie die Finanzierung
des Lebensunterhalts und die Sicherung der Kinderbetreuung, zu organisieren.
Stellen diese Anforderungen per se schon einen hohen Organisationsaufwand
dar, fuhren die vielfaltigen Aufgaben zu einem sehr ausgefillten Tagesablauf,
der trotz Teilzeitregelung in der Ausbildung nicht selten morgens um sechs Uhr
beginnt und abends um 23 Uhr endet.

In den befragten Betrieben werden verschiedene Teilzeitausbildungsregelungen
praktiziert, angefangen von der reguldren Vollzeitausbildung bis hin zu varian-
tenreichen Teilzeitkonzepten, in denen die Frauen zwischen 30 und 20 Stunden
im Betrieb verbringen, bei gleichbleibenden Ausbildungszeiten in der Berufsschu-
le. Die differenten Konzepte kommen zustande durch die Mdglichkeit der indivi-
duellen Gestaltung, die im § 8 BBIG bisweilen ungeregelt ist. Die jungen Frauen
mit Kindern erhalten dadurch die Mdglichkeit, einerseits ihre Ausbildung so zu
gestalten, dass sie mit der Versorgung des Kindes oder der Kinder in Einklang zu
bringen ist. Andererseits wird den Belangen der betrieblichen Ausbildung Rech-
nung getragen, denn die Anwesenheitszeiten im Betrieb kdnnen der inhaltlichen
Gestaltung der Ausbildung angepasst werden, um den Anforderungen im Aus-
bildungsrahmenplan Rechnung zu tragen. Offen ist, inwieweit die Lebensum-
stande der jungen Frauen bei der Festlegung der Zeiten durch den Betrieb Be-
rlcksichtigung fanden.
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An dieser Forschungsllicke wurde in der vorliegenden Befragung angesetzt und
geprift, inwieweit die individuellen Lebensumstande der jungen Mutter berlck-
sichtigt wurden. Dabei ist auffallig, dass die individuellen Lebensentwirfe der
jungen Frauen vor allem durch die Absicherung der Kinderbetreuung gepragt
sind und dass mit der Kalkulation der Fahrtwege die Betreuungszeiten der Kin-
der auf die Ausbildungszeiten angepasst werden mussen. Eine Ausbilderin schil-
dert diesen Aushandlungsprozess wie folgt:

.(...) Meines Wissens nach hatte sie die Freiheit, ihre Stunden, ent
sprechend ihrer familidren Situation, so ein bisschen einzuteilen. Vor-
aussetzung war, dass sie 21 Stunden in der Woche im Betrieb ist und
diese 21 Stunden konnte sie dann in unserer Kernarbeitszeit so legen,
wie das fir sie glnstig war und die Betreuung ihres Kindes (...)." (AB-
KV-M 13, 91)

Aber nicht nur die Ausbildungszeiten der jungen Frauen sind zu berlcksichtigen,
zum Teil sind Ausbilderinnen und Ausbilder aufgrund ihrer eigenen familidren
Verpflichtungen ebenfalls nur in Teilzeit beschaftigt. Hier missen Ldsungen
gefunden werden, die zum Teil auch etwas unkonventionell anmuten.

.Genau, genau, wobei es dann wirklich an ein, ja zwei Tagen schwie-
rig ist, dass wir uns da kaum sehen und dann ist, ist es dann halt et-
was schwieriger. (Interviewerin: Und dann wird dann Uber Zettel
oder...?) Genau, wir finden unsere Wege.” (AB-KV-K 8, 24-26)

In diesem Zusammenhang wurde von einer Ausbilderin ein weiterer interessan-
ter und zentraler Aspekt bei der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung ange-
sprochen. Durch die Teilzeitregelung der Auszubildenden wird weniger Arbeits-
zeit der Ausbilderin gebunden, was zu einer Entlastung der Ausbilderin fihrt.

LAlso wirde ich auch fir "n Ausbilder eher als entlastend sehen, so
eine Teilzeitausbildung, denn es geht dann ganz klar Gber irgendwel-
che Zeiten, an denen der Auszubildende nicht da ist, keine Anleitung
bendtigt, keine Unterweisung bendtigt und man selber kann dann na-
turlich solche Zeiten dann ganz anders einplanen fir irgendwelche
komplexen Arbeiten, die vielleicht so die ganze Aufmerksamkeit er-
fordern.” (AB-KV-M 13, 95)

Individuelle Regelungen in der Teilzeitberufsausbildung sind sogar dann mdglich,
wenn mehrere Betriebe im Verbund die Ausbildung durchfiihren. Es bedarf
dabei jedoch individueller Losungen, beispielsweise wenn ein Betrieb nicht in der
Lage sein sollte, flexibel die Zeiten auf die Kinderbetreuung anzupassen.
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,Da konnen sie individuell, also, kdnnen sich so “n bisschen, wenn es
sein muss, an dem orientieren, was die Kinderbetreuung vorgibt. (...)
Die Betriebe gehen jetzt darauf ein, manchmal hat es ein bisschen
Probleme da gegeben. Und wenn wir wissen, dass in einem Betrieb
das Uberhaupt nicht machbar ist (...) Gut. Dann gehen die eben nicht
ins Krankenhaus, dann ist das nicht mdglich! Dann kriegen sie "n an-
deren Betrieb.” (AL-DL-G 5, 141)

In einigen Branchen, wie beispielsweise dem Hotelgewerbe und dem Einzelhan-
del, in denen die langen Offnungszeiten durch unterschiedliche Schichten abge-
deckt werden mussen - auch von den Auszubildenden - ist die Umsetzung von
Teilzeitberufsausbildung im Zusammenhang mit der Vermittlung des gesamten
Berufsspektrums als duBerst schwierig einzuschdtzen. Die Ausbilderin aus dem
Hotelgewerbe beschreibt dieses Dilemma wie folgt:

.(...) wir haben hier auch mit Menschen zu tun und immer, was mit
Menschen zu tun hat, kann auch unvorhergesehene Dinge hervor-
bringen. Und wo es dann vielleicht doch mal zwei, drei Stunden lan-
ger dauert. Und es geht einfach nicht, dass ich jetzt nach Hause gehe.
Wo ich daflr dann aber sag, als Versicherungsfachangestellten oder
dergleichen, (...) wo dann wirklich um 17 Uhr der Hammer fallt und
dann ist Feierabend.” (AL-DL-G 6, 221)

Kann keine flexible Losung zwischen Auszubildender und Betrieb gefunden
werden, wird eine Ausbildung mit flexiblen Arbeitzeiten unmdglich. Dennoch ist
eine Ausbildung in diesen Bereichen nicht per se ausgeschlossen, denn auch hier
kénnen Lésungen gefunden werden. Dies hangt maBgeblich von der Bereit-
schaft des Ausbilders, der Ausbilderin ab, ob Anderungen im Betriebsablauf
gefunden werden, um die Ausbildungsinhalte in den Anwesenheitszeiten der
jungen Frauen zu legen. Auch eine Passung zwischen Ausbildungsrahmenplan,
Ausbildungszeiten und Ausbildungsinhalten muss im Betrieb hergestellt werden,
dass trotz der geringen Ausbildungszeit der jungen Mutter das gesamte Spekt-
rum der Ausbildung vermittelt werden kann. Die geforderte Flexibilitat erfordert
neben der Kreativitat des Ausbilders auch ein enormes Arbeits- und Lernpensum
der Teilzeitauszubildenden.

Junge Mutter auszubilden bedeutet fir viele Betriebe, dass die Fehlzeiten, be-
dingt durch hadufige Krankheiten des Kindes und gegebenenfalls Krankheit der
Mutter, zu erhohten Ausfallzeiten im Betrieb fuhren. So konnte in der Untersu-
chung von Jamba festegestellt werden, dass 69% der Betriebe negative Erfah-
rungen mit Ausfall- und Fehlzeiten von jungen Muttern gesammelt haben, vor
allem durch das Erkranken des Kindes (vgl. Nader et al. S. 139).
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Die erhohten Fehlzeiten kommen darlber hinaus durch die hohe Doppelbelas-
tung sowie durch Krankheit des Kindes und durch eigene Krankheit der jungen
Frauen zustande. Insbesondere die Fehlzeiten in der Berufsschule, aber auch im
Betrieb mussen inhaltlich von den jungen Mittern nachgeholt bzw. aufgeholt
werden, was aufgrund des knappen Zeitfensters der Auszubildenden oft nur
schwer gelingt:

LAlso, im Betrieb kann es nicht nachgeholt werden. Da mdissen sie
auch gucken: (...) Die Berufsschulzeit ist relativ kurz und der Lehrplan
auch relativ umfangreich (...).Die Diskussion, gerade mit den Mittern
im ersten Ausbildungslehrjahr, war ganz heftig in der Klasse. Das
heiRt, sie haben sich schon beschwert, dass sie das nicht schaffen
kdnnten. Sie haben auch gesagt: Wir kdnnen zu Hause nicht lernen,
da sind unsere Kinder. Wir kénnen also nur hier in der Schule mitar-
beiten und haben keine Zeit, uns auf eine Klassenarbeit oder so was
vorzubereiten.” (AL-DL-G, 5, 156)

Eine weitere Problematik im Zusammenhang mit geringeren Ausbildungs- und
vermehrten Fehlzeiten stellt die Akzeptanz der Teilzeitberufsausbildung von
anderen Auszubildenden sowie von weiteren Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen
im Betrieb dar. In den Kleinbetrieben mit wenigen Auszubildenden und Mitar-
beitern/Mitarbeiterinnen ist festzustellen, dass unter den Angestellten koopera-
tive und kollegiale Beziehungen gepflegt werden. Die Versorgung des Kindes
und die damit einhergehende Doppelbelastung werden anerkannt, so dass es
diesbezlglich in keinem der Betriebe zu groBeren Problemen in der Teilzeitbe-
rufsausbildung kam.

,Och, ich glaube aufgrund der persénlichen Kompetenz und der gu-
ten Eingliederung in das Team, was durchaus zugunsten Freundschaf-
ten fUhrte (...) wurde das von Anfang an akzeptiert. Da gab “s keine
Probleme. Aus meiner Sicht jetzt.” (IN-DL-K 12, 89)

In GroBbetrieben mit vielen Auszubildenden hingegen wurden die unterschiedli-
chen Arbeitszeiten der Teilzeit- und Vollzeitauszubildenden problematisiert.
Auch wenn hier die Bereitschaft der sonstigen Auszubildenden groB war, die
Lebenslage von jungen Muttern anzuerkennen, mussten von betrieblicher Seite
MaBnahmen ergriffen werden, um Teilzeitberufsauszubildende nicht zu UGber-
vorteilen.

.DreiBig Stunden, wobei in den Phasen in der Berufsschule und in

den...dort im Ausbildungsbetrieb, also in der Schule als auch Betrieb,
haben sie, glaub ich, auch sich jetzt “drauf verstandigt, dass sie da nur
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dreiBig machen muss (...) weil wir das vor den anderen nicht rechtfer-
tigen konnen. Da wurde es ein bisschen schwierig.” (AL-DL-G 5, 137)

Insgesamt kann aber festgestellt werden, dass eine hohe Akzeptanz der beson-
deren Lebenssituation von jungen Frauen mit Kindern in Ausbildung besteht.
Diese Akzeptanz ist seitens der Ausbilderinnen und Ausbilder festzustellen, aber
auch die Mitauszubildenden und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Betrieb
erkennen die besondere Situation junger Mutter in Ausbildung an und unter-
stltzen diese.

Lernortkooperation Schule-Betrieb

Das duale System der Berufsausbildung stiitzt sich auf zwei grundlegende Ler-
norte, dem Betrieb, in dem die praktischen Fahigkeiten der Ausbildung vermit-
telt werden, und der Berufsschule, die fir die Vermittlung der theoretischen
Ausbildungsteile zustandig ist. Im institutionellen Sinne sind auch Uberbetriebli-
che und auBerbetriebliche Lernorte in das Konzept der Lernortkooperation ein-
zubeziehen (vgl. Zedler 2004, S. 167), gerade bei sozialpddagogisch orientierten
Berufsausbildungsgdngen. Die hauptsdchlichen Lernorte beziehen sich aber auf
die Lernorte Berufsschule und Betrieb. Aus der Dualitat wird eine Notwendigkeit
der gemeinsamen Kooperation abgeleitet (vgl. Euler 2004, S. 12).

Bereits im Jahre 1964 wurde vom Deutschen Ausschuss flr das Erziehungs- und
Bildungswesen die Notwendigkeit einer Kooperation der Lernorte formuliert, um
den Erfolg in der dualen Ausbildung sicherzustellen. Gesetzlich verankert ist der
Kooperationsgedanke seit 1969 mit der Konsolidierung des Berufsbildungsge-
setzes (BBiG). Kooperation kann nach EULER (2004, S. 14) unterschiedliche Ziele,
Inhalte und unterschiedliche Intensitat beinhalten. Hinsichtlich der Intensitat
konnen wiederum drei Stufen unterschieden werden: Informieren, Abstimmen
und Zusammenwirken. Auf der ersten Ebene tauschen die beteiligten Akteure
zunéachst Informationen aus, sie informieren sich gegenseitig Uber ihre Erwar-
tungen, Erfahrungen und Probleme im Ausbildungsalltag. Auf der zweiten Ebe-
ne, also der des Abstimmens, vereinbaren und entwickeln Lehrer/Lehrerinnen
und Ausbilder/Ausbilderinnen MaBBnahmen, die sie in ihren jeweiligen Lernorten
umsetzen wollen. Hierzu muss eine generelle Bereitschaft bestehen, Vereinba-
rungen einzuhalten sowie bei Nichteinhaltung Konflikte auszutragen. Auf der
dritten Ebene, die des Zusammenwirkens, werden von den beteiligten Akteuren
gemeinsame Vorhaben oder Projekte verfolgt. Dabei wird das Handeln auf die
Forderung der beruflichen Handlungskompetenz des/der Auszubildenden aus-
gerichtet (vgl. Euler 2004, S. 15).
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In den letzten zehn Jahren wird in einer optimierten Lernortkooperation die
Chance gesehen, dass vielfach als Gberholt gescholtene duale System der Beruf-
bildung zu modernisieren und zu optimieren. Mit einem verbesserten Theorie-
Praxis-Transfer will man dem hohen technologischen Wandel und der schnellen
Veraltung von Wissen begegnen. Verdnderte Bedingungen betrieblicher Arbeit
fihren zum einen zu neuen Lernmdglichkeiten am Arbeitsplatz, wie beispiels-
weise Lerninseln. Hier starken die Mdglichkeiten und die Bedeutung von ar-
beitsorientiertem Lernen die Bedeutung der betrieblichen Ausbildung. Ander-
seits findet eine ,,Verwissenschaftlichung” der Ausbildungsinhalte statt durch die
tendenzielle Zunahme theoriegeleiteter Arbeitshandlungen, die nicht mehr im
betrieblichen Alltag vermittelbar sind (vgl. Stahl 2002, S. 79).

Betrieb und Berufsschule werden vor neue Anforderungen gestellt, die nur
durch einen intensiven Austausch und einer engen Abstimmung der Ausbil-
dungsinhalte zu leisten sind. Dennoch ist festzustellen, dass trotz der wachsen-
den Bedeutung einer Kooperation der Lernorte bei den Akteuren unterschiedli-
che Kooperationsverstandnisse vorliegen.

PATzOLD (1995, S. 150 f.) entwickelt vier handlungsleitende Kooperationsver-
standnisse, die nicht nur deskriptiven Klassifikationszwecken dienen, sondern
auch normative Praferenzen zum Ausdruck bringen:

e  Pragmatisch-formales Kooperationsverstandnis: Alle Kooperationsak-
tivitaten sind auf eine formale Veranlassung zurlickzufihren, d.h. die
Akteure kooperieren, weil es vorgeschrieben ist.

e  Pragmatisch-utilitaristisches Kooperationsverstandnis: Die Kooperati-
onsaktivitaten sind auf einen einseitigen Bedarf zurlickzufiihren, der
aufgrund der Kooperation befriedigt werden kann. Aus der Initiative
wird ein institutioneller oder personlicher Nutzen abgeleitet.

e  Didaktisch-methodisches Kooperationsverstandnis: Konzepte berufli-
chen Lernens kdnnen sinnvoll durch kooperatives Handeln verfolgt
werden.

e  Bildungstheoretisches Kooperationsverstandnis: Das didaktisch-
methodische Kooperationsverstandnis wird aufgenommen und auf
eine umfassende Bildungstheorie bezogen, aus der Zielperspektiven
fur das gesellschaftliche Handeln abgeleitet werden.

Lernortkooperation vollzieht sich unter heterogenen Bedingungen, sowohl in-
nerhalb der Lernorte als auch zwischen ihnen. An dieser Stelle wird ausschliel3-
lich auf die Bedingungen des Lernorts Betrieb eingegangen, da in der vorliegen-
den Studie ausschlieBlich diese Sichtweise betrachtet wird. Die heterogenen
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Voraussetzungen, bezogen auf den Lernort Betrieb, sind im Hinblick auf Ausbil-
dungsberufe, Branche und GréBe von Ausbildungsbetrieben zu betrachten (vgl.
Euler 1999, S. 257).

Beispielhaft konnen hier die neuen Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien genannten werden, die in Bezug auf Ausbildung noch Uber keine so aus-
gepragte Infrastruktur verfligen wie beispielsweise Handwerksbetriebe, die auf
eine lange Ausbildungstradition zurlickblicken. Eine grundlegende Unterschei-
dung kann zwischen zwei Betriebstypen vorgenommen werden: Unternehmen
mit einem hoch strukturierten Ausbildungsbereich, die hauptamtliches Ausbil-
dungspersonal beschaftigen, wie in GroBbetrieben mit Gber 500 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern, und andererseits Betriebe mit einem gering strukturierten
Ausbildungsbereich, bei dem die Vermittlung der Ausbildungsinhalte ausbil-
dungsplatzbezogen organisiert ist.

Die Lernortkooperation in Betrieben mit einer hoch strukturierten Ausbildungs-
organisation vollzieht sich meist in einem kontinuierlichen Austausch mit der
Berufschule, sowohl auf der Leistungsebene als auch auf der Ausfihrungsebe-
ne. Uber diese Form der Kooperation wird die Schule als ein ,verlangerter Arm”
des Betriebs gesehen, an den spezifische Ausbildungsinhalte delegiert werden
kénnen. In Unternehmen mit einer gering strukturierten Ausbildungsorganisati-
on hingegen verbleibt die Lernortkooperation punktuell und basiert eher auf
persdnlichen Kontakten. Durch das Fehlen ausgearbeiteter betrieblicher Ausbil-
dungspldne fehlt ein Bezugspunkt vor allem in didaktischer Hinsicht. Findet doch
ein Austausch statt, bezieht sich dieser weniger auf den Ausbildungsprozess als
auf spezifische Problemlagen mit den Auszubildenden und auf situativen Rege-
lungsbedarf (vgl. ebd., S. 261).

In einer erweiterten Perspektive ist die Ausbildung im Verbund als die intensivste
Form der Lernortkooperation anzusehen. Hier kdnnen weitere Lernorte mitein-
ander verknupft werden, wie beispielsweise die Berufsschule als Betrieb unter
Einbeziehung vollzeitschulischer Ausbildungsgange (vgl. Friese 2004b, S. 404).
Die hohe Spezialisierung kleiner Betriebe ist oft nicht ausreichend, um die um-
fassenden Ausbildungsinhalte zu vermitteln. Um sie trotzdem fir eine Ausbil-
dung zu gewinnen, kann der Verbund einen Lésungsansatz darstellen.

In der vorliegenden Studie wird auf der Grundlage der oben genannten Er-
kenntnisse geprift, inwieweit auf Seiten der Betriebe bei Teilzeitberufsausbil-
dung in organisatorischer und didaktischer Hinsicht ein erhéhter Kooperations-
bedarf besteht, der Uber die sonstigen Kontakte hinaus reicht. Dabei wird
zunachst auf die Kooperation zwischen Schule und Betrieb eingegangen und in
einem zweiten Schritt auf die Kooperation zwischen Betrieb und Bildungstrager,
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die bei einigen Betrieben als sozialpddagogische Unterstitzung eine zentrale
Rolle einnimmt. Einige Bildungstrager bieten auch Forderunterricht an, um die
zum Teil weit zurlickliegenden und tendenziell eher schlechten Schulerfahrun-
gen junger MUtter auszugleichen.

Insbesondere die Ausbildung im Verbund stellt die Akteure vor eine besondere
Herausforderung. Hier ist ein erhohter Abstimmungsbedarf auch in didaktischer
und curricularer Hinsicht notwendig, um den Auszubildenden das gesamte
Spektrum der Ausbildung zu vermitteln. Wird in dieser Verbundausbildung zu-
satzlich eine Teilzeitregelung wirksam, mussen insbesondere auf der Seite der
Berufsschule, die in diesem Kontext als Ausbildungsbetrieb fungiert, neue L&~
sungsansatze gefunden werden.

.(...) wenn sie, sagen wir mal finf oder sechs Wochen in der Schule
sind, dann ist das immer pro Woche einen Tag. Das heif3t, sie haben
funf, sechs Tage, die sie wirklich in der GroBkiiche gestanden haben.
Und das reicht nicht aus. Das reicht fir anderthalb Jahre Ausbildung
einfach nicht aus. Da mussen die Betriebe mehr machen und da tber-
legen wir, wie wir das machen. (...) Wir sind noch nicht fertig, wir ha-
ben noch kein Konzept. Aber uns ist dieses, dieses Problem sehr be-
wusst.” (AL-DL-G 5, 25, 27)

Hier sind die am Verbund beteiligten Ausbildungsbetriebe in die Pflicht genom-
men, vermehrt Praxisanteile zu Ubernehmen, um den jungen Frauen in einer
Teilzeitberufsausbildung die ndtige Praxiserfahrung zu vermitteln, auch im Hin-
blick auf das Bestehen der Abschlussprifung. Jedoch sind die Anwesenheitszei-
ten der jungen Mutter im Betrieb verringert worden, so dass den Betrieben hier
eine doppelte Belastung aufgeblrdet wird. Losungsansatze sind, die Leerlaufzei-
ten der jungen Frauen im Betrieb zu kirzen und die Anwesenheitszeiten effekti-
ver zu nutzen. Straffe Einsatzplanungen und gezielte Vermittlung der Inhalte
unterstitzen diese Prozesse.

Betriebe sind generell dazu bereit, ihre inhaltlichen und zeitlichen Ausbildungs-
ablaufe im Betrieb an die der Berufsschule anzunahern. Allerdings ist festzuhal-
ten, dass bestimmte Ausbildungsinhalte ausschlieBlich im Betrieb vermittelt
werden kdnnen und diesbeziglich kein Abstimmungsbedarf zwischen Schule
und Betrieb notwendig ist.

.(...)Was allerdings in der Schule nicht vermittelt werden kann, meiner
Meinung nach, ist, dass man bestimmte Aufgaben verantwortlich er-
ledigt und dass man sie nicht einfach wie so eine Schulaufgabe erle-
digt, sondern, dass man Arbeiten erledigt, die, sozusagen, so ein Puz-
zelstein im Ganzen sind. Und die sich daher auch relativieren, weil sie
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sehr wichtig sind, dass man sie gut und Uberhaupt erledigt. Also die-
ses Geflhl jetzt wirklich was zu erreichen, ich denke mal, das kann ein
Auszubildender eigentlich nur im Betrieb lernen, nicht wirklich in der
Schule (...)." (AB-KV-M 13, 63)

Betriebe fordern, dass die Ausbildungsinhalte zielgerichtet auf die Inhalte im
Betrieb angepasst werden und dass eigene Klassen eingerichtet werden, um
noch zielgerichteter auf die Belange des spezifischen Ausbildungsberufs und die
Branche eingehen zu kénnen.

.Es wére schén, wenn die Schulen einen engeren praktischeren Kon-
takt zu den Betrieben haben, wo ausgebildet wird, um sich letztend-
lich auch um irgendwelche Neuerungen, Anderungen und so weiter,
zu unterrichten, "ne? (...) Wenn Sie in GroBstddte gehen haben Sie
vielleicht das Gllck, dass Sie in Berufsschulen reine Lebensmittel-
Klassen haben. [In unserem Berufskolleg] sind 20 Leute dann in der
Klasse, also vier Lebensmittler, dann ist einer, zwei sind aus der Backe-
rei, dann gibt es vielleicht noch einen aus dem Reitgeschaft, einer ar-
beitet bei C&A, einer arbeitet im Autoteil und so weiter, ‘ne? Es wird
im Augenblick, oder es wird ja nicht mehr in den Berufsschulen immer
nur die reine Datenkunde gelehrt, sondern es wird Warenverkaufs-
kunde gelehrt, "'ne? Und das eine l3sst sich ohne das andere nicht
immer machen (...)." (IN-KV-M 10, 61)

Im Hinblick auf die Teilzeitberufsausbildung bemangeln die Betriebe an der Be-
rufsschulpraxis, dass die Zeit durch eine intensive Kooperation effektiver genutzt
werden konnte, auch zur Erhéhung der Ausbildungsqualitat. Die Ausbildungs-
verantwortlichen aller Lernorte, also auch die in den Bildungstragern, sind dazu
angehalten, intensiv zu kommunizieren und kooperieren zur Vermeidung von
Dopplungen. Aufgrund des Zeitdrucks der jungen Muitter kommt damit der
Lernortkooperation ein besonderes Gewicht zu.

Ein weiterer Punkt stellt die Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung in den
Berufsschulen dar. Zwar bleibt diese von Teilzeitregelungen generell unberihrt,
so ist doch ein Bedarf zu erkennen, der die Berufsschule in die verédnderte curri-
culare und didaktische Gestaltung von Teilzeitberufsausbildung mit einbezieht.
Hilfreich waren nicht nur Klassen, in denen branchen- und berufsspezifisch aus-
gebildet wird, sondern auch Personen, die eine Teilzeitberufsausbildung in eige-
nen Klassen durchfihren koénnen. Aufgrund der geringen Fallzahlen ist dies
momentan als utopisch einzuschatzen.

Vor allem die GroBbetriebe stehen in einem engen Austausch mit den Berufs-
schulen. Dieser wird in Bezug auf Teilzeitberufsausbildung noch intensiviert. So
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kann beispielsweise aufgrund von Fehlzeiten der jungen Mutter die Nacharbei-
tung der Inhalte abgesprochen oder auch bei spezifischen Problemen schneller
eingegriffen werden. Die Ausbildungsleiterin des befragten GroBbetriebs sieht
sich dabei selbst, ebenso wie die Ausbilderinnen und Ausbilder, in der Pflicht, die
jungen Mutter moglichst umfassend in allen Belangen der Ausbildung - also
auch in der schulischen Ausbildung - zu unterstltzen, damit das Ausbildungsziel
in kUrzerer Zeit erreicht werden kann.

+(...) Das machen die Ausbilder dann in ihrer taglichen Arbeit, [sie]
haben auch die Rickkopplung zu den Lehrern, und die sagen uns
auch: Mit der Mutter lduft “s gut oder sie wird ausgegrenzt oder nicht
ausgegrenzt. Solche Informationen, die bekommen wir und bekom-
men wir “ne negative Information, dann greifen wir auch sofort ein.
Aber bei Lernauftragen, ja, die Mutter kommt spater als die anderen
Auszubildenden, die haben friiher schon begonnen etwas auszuarbei-
ten, hier wird die Mutter schon berlcksichtigt: Was konnte die Mutter
machen? Dann kommt die Mutter dazu, dann mussen sie das noch
mal zusammenfassen, vorstellen und jeder darf sagen: Okay, kannst
Du das und das und das machen? Und das funktioniert.” (AL-KV-G 14,
276)

Neben dem Abstimmen der Lehrinhalte mit der Berufsschule werden in den
GroBbetrieben die Ausbildungsinhalte im innerbetrieblichen Unterricht aufge-
nommen und gezielt vermittelt. Gleichzeitig steht es auch in der Macht der Be-
triebe, die Inhalte in der Berufsschule so zu steuern, dass sie moglichst zeitnah
mit den vermittelten Inhalten in der Praxis zusammen fallen.

AbschlieBend betrachtet, gibt es insbesondere hinsichtlich der Teilzeitberufsaus-
bildung in curricularer und didaktischer Hinsicht Optimierungsbedarf. Durch eine
intensive Lernortkooperation ist die Mdglichkeit gegeben, Ausbildungsinhalte
noch weiter zu straffen und Synergieeffekte der Lernorte weiter zu nutzen.

Uberbetriebliche Ausbildung und innerbetrieblicher Unterricht

Die Uberbetriebliche Aushildung bzw. der innerbetriebliche Unterricht ist ein Teil
der betrieblichen Ausbildung und erganzt diese. Liegt bei vorwiegend kleinen
Betrieben lediglich eine eingeschrankte Eignung als Ausbildungsbetrieb vor,
kann nach §§ 22 und 27 des Berufshildungsgesetzes (BBiG) bzw. nach §§ 23
und 26a der Handwerksordnung (HwO) ein Betrieb als Ausbildungsbetrieb aner-
kannt werden, wenn durch erganzende MaBnahmen auBerhalb des Betriebes
die fehlenden Ausbildungsteile ausgeglichen werden kdnnen. Dadurch wird die
gleichmaBig hohe Qualitat der Ausbildung unabhédngig von der Ausbildungsleis-
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tungsfahigkeit des einzelnen Betriebes gesichert. Inhalte und Dauer der Uberbe-
trieblichen Unterweisung werden in Zusammenarbeit von den Bundesfachver-
banden festgelegt.

Aufgabe der Uberbetrieblichen Ausbildung ist die Forderung der beruflichen
Handlungskompetenz von Auszubildenden, die in speziell entwickelten Ausbil-
dungsmaBnahmen durchgeflihrt wird. Neben der Zielsetzung, die Qualitat der
Ausbildung durch den Einsatz handlungsorientierter Lehr- und Lernarrange-
ments zu erhohen, soll durch den Einsatz qualifizierter Ausbilder und die Initiie-
rung von Lernortkooperation dieser MaBnahmen die Ausbildungsbereitschaft
von Betrieben gefdrdert werden sowie der technologische, wirtschaftliche, 6ko-
logische und gesellschaftliche Fortschritt geférdert werden (vgl. BIBB 2002).

Zur Unterstltzung der betrieblichen und theoretischen Ausbildung in GroBbe-
trieben wird - analog zur Uberbetrieblichen Ausbildung - innerbetrieblicher Un-
terricht angeboten. In internen Seminaren und Workshops erhalten die Auszu-
bildenden zusatzliche Unterweisungen, die nah an ihren Ausbildungsberuf
angelehnt sind. Dadurch sollen bestimmte Themen und Inhalte, die im berufli-
chen Ausbildungsprozess bearbeitet wurden, reflektiert und in theoretischer
Weise vertieft werden. Anderseits werden im innerbetrieblichen Unterricht auch
weiterfiihrende Fragestellungen, die in der Ausbildung entstanden sind, bearbei-
tet.

Die befragten Betriebe bestatigen, dass Teile von Uberbetrieblicher Unterwei-
sung und innerbetrieblicher Unterricht in der Ausbildung vorgesehen sind und
dass auch die jungen Frauen mit Kindern an diesen teilnehmen. Dies trifft glei-
chermaBen auf die GroBbetriebe und auf die kleineren Betriebe zu.

.Und dann gibt es noch eine Schulung, wie man mit Gasten umgeht,
mit Reklamationen umgeht, solche Sachen. Das sind Pflichtschulun-
gen, wo alle am Anfang der Ausbildung hingeschickt werden. (...)"
(AL-DL-G 6, 41)

LAlso fir die Auszubildenden, die bei uns im Hause sind, gibt es im-
mer wieder Fortbildungslehrgange vom paritatischen Wohlfahrtsver-
band zu bestimmten Themen, IHK-Kurse. Also, das ist nicht so, dass
wir so richtig im Rahmen der Ausbildung so "n auBerbetrieblichen
Lehrgang haben.” (AB-KV-M 13, 57)

Im Rahmen von Teilzeitberufsausbildung werden gleichermaBen Uberbetriebli-
che Ausbildungslehrgange sowie innerbetrieblicher Unterricht angeboten. Diese
SchulungsmaBnahmen, meist in Lehrgangsform durchgefihrt, finden in Vollzeit
statt. Dabei werden die Lehrgdnge, die von den Uberbetrieblichen Ausbildungs-
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statten der zustandigen Stellen angeboten werden, nicht wohnortnah durchge-
fiihrt, Ubernachtungen in angegliederten Internaten sind eher die Regel als die
Ausnahme. Auch die Lehrgdnge der GroBbetriebe und der innerbetriebliche
Unterricht werden mit ganzen Ausbildungsjahrgangen durchgefiihrt und finden
in Vollzeit statt, zum Teil auch auBerhalb des Betriebs mit Ubernachtung.

.Das sind in der Regel achtstiindige Seminare. Wir machen das, wie
gesagt, nur mit Ubernachtung.” (AL-L-G 6, 165)

FUr junge Mutter stellt die Teilnahme an den Workshops und Lehrgangen eine
besondere Herausforderung dar. Durch die Teilzeitregelung wird es den jungen
Muttern erschwert, am betrieblichen Unterricht teilzunehmen. Vor allem Grof3-
betriebe setzen haufig bei den Vorbereitungen zur Zwischen- und Abschlusspri-
fung betrieblichen Unterricht an, der entweder von der jungen Frau in Abspra-
che mit der Kinderbetreuung organisiert oder zu Hause selbstandig
nachgearbeitet werden muss.

.(Mit einer Teilzeitregelung) Kann (das)” problematisch werden. Also
ich seh es daran, wenn wir betrieblichen Unterricht machen. Betriebli-
cher Unterricht findet meistens um zwei Uhr statt, von zwei bis ca.
15.30/16 Uhr. (...) Und dann haben die denn schon gesagt, also bitte
nachste Woche nicht noch mal zwei Mal die Woche, weil das Problem
ist halt, die fangen morgens, lass sie um halb acht anfangen - dann ist
Mittag und dann haben wir das schon fast wieder kurz vor zwei und
dann sind sie weg." (AL-KV-G 2, 302)

Die Teilnahme mit einer Ubernachtung muss mit der Versorgung des Kindes in
Einklang gebracht werden. Fir allein erziehende Frauen sind zudem mehrere
Ubernachtungen, zum Teil von einer oder mehreren Wochen, kaum zu leisten,
da sie das Kind in eine Fremdbetreuung geben missten. Auch gibt es bislang
keine Moglichkeiten, das Kind mitzunehmen, da die Internate und Bildungsstat-
ten nicht auf Kinderbetreuung eingerichtet sind.

3.2.2.3  Ausbildungsreife junger Mutter

Nicht zuletzt durch die PISA-Studie (OECD 2007), in der deutschen Jugendlichen
mangelnde Schulleistungen, insbesondere auf Hauptschulniveau, attestiert wur-
de, hat auch die Diskussion um , Ausbildungsreife” von Jugendlichen, die eine
Berufsausbildung im dualen System aufnehmen wollen, an Scharfe gewonnen.
DarUber hinaus wurden durch die Neuordnung der Berufe die Anforderungen

Erganzungen der Autorin.
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der einzelnen Berufsbilder angehoben, so dass die Betriebe die Auswahl der
zukinftigen Auszubildenden an das Niveau angepasst haben. Erfillt eine Be-
werberin oder ein Bewerber diese Anforderungen nicht, wird sie oder er als
nicht ausbildungsreif oder als ausbildungsunwillig stigmatisiert.

In der 6ffentlichen Diskussion wird zur Beschreibung der Ausbildungsreife eine
Vielzahl von Begriffen verwendet, die nicht trennscharf voneinander abzugren-
zen sind: Ausbildungsfahigkeit, Ausbildungsreife, Eignung und Vermittlungsfa-
higkeit werden zum Teil synonym verwendet. Um dieser begrifflichen Unklarheit
zu begegnen, wurde im Rahmen des Nationalen Paktes fir Ausbildung und
Fachkraftenachwuchs von einer Expertinnen- und Expertengruppe ein Kriterien-
katalog erstellt, der zundchst den Terminus der Ausbildungsreife definiert und
daran anknipfend die Sachverhalte tber die Entwicklung von Kriterien zu Min-
deststandards fur die Aufnahme einer Berufsausbildung festgelegt hat.

Im Versuch, den Begriff der Ausbildungsreife zu operationalisieren und daran
anknlpfend die quantitative Dimension, wie viele Jugendliche nicht ausbildungs-
reif sind, zu erfassen macht deutlich, dass eine genaue Begriffsbestimmung
schwierig erscheint. Fir die Quantifizierung von nicht ausbildungsreifen Jugend-
lichen konnen mehrere Parameter angelegt werden (vgl. Miller-Kohlenberg et
al. 2005, S. 20):

e Jugendliche sind nicht ausbildungsreif, wenn sie Uber keinen Schul-
abschluss verfligen. Dies betrafe ca. 81.000 Personen einer Alters-
kohorte.

e Angelehnt an die Ergebnisse der PISA-Studie kdnnten auch die Ju-
gendlichen als nicht ausbildungsreif gelten, die am Ende ihrer Pflicht-
schulzeit nur auf Grundschulniveau Rechnen und Schreiben kdnnen.
Dies trafe auf ca. 195.000 Schilerinnen und Schiler im Alter von 15
Jahren zu (entspricht 22%).

e Jugendliche in FérdermaBnahmen und schulischen und auBerschuli-
schen BildungsmaBnahmen kdénnten als noch nicht ausbildungsreif
gelten, da sie im deutschen Ausbildungssystem keinen Platz gefun-
den haben. Dies betréfe ca. 179.000 Schilerinnen und Schuler oder
ein Flnftel aller Schulabgangerinnen/Schulabgénger.

Vor allem im letztgenannten Fall konnen doch erhebliche Zweifel an einer sol-
chen Pauschalisierung gelibt werden, denn viele Jugendliche wahlen als Alterna-
tive eine schulische oder auBerschulische BerufsvorbereitungsmaBnahe aus
Mangel an Alternativen, aufgrund des immer noch anhaltenden Ausbildungs-
platzmangels.
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Zur Bewertung von Ausbildungsreife wurden bislang in Schulen, Betrieben und
in der Berufsberatung der Bundesagentur fir Arbeit Bewertungskriterien ange-
legt, die aufgrund der technologischen und gesellschaftlichen Veranderungen
nicht mehr zeitgemaB erscheinen.

Formale Bildungsabschlisse und Schulnoten haben an Aussagekraft verloren,
um die Eignung fur einen Beruf festzustellen. Gleichzeitig sind informell erwor-
bene Kompetenzen und die so genannten Schlisselkompetenzen wie beispiels-
weise Teamfahigkeit und Kommunikationsfahigkeit in den Mittelpunkt des Inte-
resses gerickt. Daneben gehen Betriebe oftmals von spezifischen
Anforderungen aus, die im Beruf bendtigt werden, und achten weniger auf eine
generelle Berufseignung. Nicht zuletzt gibt es mittlerweile auf dem (padagogi-
schen) Instrumentenmarkt eine Vielzahl von Kompetenzfeststellungsinstrumen-
ten, deren Verfahren, MaBstdbe und Anwendung fir den Einzelnen unuUber-
schaubar ist. Gleichzeitig sind die Verfahren recht teuer und aufwandig und
dadurch zur Feststellung der Berufseignung in kleinen Betrieben eher ungeeig-
net.

Der im Rahmen des NATIONALEN PAKTS FUR AUSBILDUNG (2006) entwickelte Krite-
rienkatalog definierte zunachst die unterschiedlichen Begriffe, um zu einer Ver-
einheitlichung zu kommen. Zur Verdeutlichung wurden den Begriffen drei Stu-
fen zugeordnet:

1. Stufe - Ausbildungsreife: Jugendliche werden dann als ausbil-
dungsreif bezeichnet, ,wenn sie die allgemeinen Merkmale der
Bildungs- und Ausbildungsfahigkeit erfillen und die Mindestvor-
aussetzungen fir den Einstig in die berufliche Ausbildung mit-
bringen” (Nationaler Pakt fir Ausbildung 2006). Es wird dabei
nicht auf die Anforderungen spezifischer Berufe eingegangen,
sondern es werden allgemeine Anforderungen beurteilt. Ist die
Ausbildungseignung zu einem Zeitpunkt von einem Jugendlichen
noch nicht erreicht worden, dann ist nicht ausgeschlossen, dass
diese zu einem spateren Zeitpunkt noch erreicht werden kann.
Die einzelnen Merkmale, die bei der Beurteilung angelegt wer-
den, sind beispielsweise schulische Kenntnisse und Fertigkeiten,
physische und psychische Belastbarkeit, lebenspraktische Kom-
petenzen etc.

2. Stufe - Berufseignung: Uber eine Berufseignung verfligt jemand,
wenn die Voraussetzungen flr die jeweils geforderte berufliche
Leistungshohe gegeben sind. In Abgrenzung zur Ausbildungs-
eignung bezieht sich die Beurteilung der Berufseignung auf ei-
nen oder mehrere Ausbildungsberufe oder auf ein bestimmtes
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Berufsfeld. Zur Beurteilung werden berufsspezifische Merkmale
herangezogen, ,die anforderungsbezogen in [einem] entspre-
chende[n]m Auspragungsgrad vorliegen missen” (vgl. ebd.).

3. Stufe - Vermittelbarkeit: Vermittelbar sind die Bewerberinnen
und Bewerber, die bei gegebener Eignung nicht durch ,Ein-
schrankungen” verhindert sind. ,Einschrankungen kdnnen
marktabhdngig und betriebs- bzw. branchenbezogen bedingt
sein, sie kdnnen aber auch in der Person selbst oder ihrem Um-
feld liegen” (vgl. ebd.).

Ob bei jungen Muttern eine Ausbildungseignung, Berufseignung oder eine Ver-
mittelbarkeit vorliegt, muss vor dem Hintergrund der Heterogenitat der Ziel-
gruppe betrachtet werden (vgl. Kapitel 2.2.1). Bei jungen Mittern mit einem
hohen Férderbedarf ist zundchst zu prifen, ob eine Ausbildungsreife vorliegt.
Dies wird im Rahmen von Ausbildungsprojekten in der Benachteiligtenférderung
von den durchfihrenden Bildungstragern ermittelt. Liegt eine Ausbildungsreife
vor, wird in einem zweiten Schritt geprift, fir welchen Beruf sich die junge Frau
mit Familienverantwortung interessiert und ob fir diesen eine Eignung vorliegt.
Zur Klarung dieser Fragen werden unterstltzend Kompetenzfeststellungsverfah-
ren eingesetzt. Liegt bei der jungen Mutter mit hohem Forderbedarf eine Aus-
bildungs- und Berufseignung vor, unterstltzt der Bildungstrager das Bewer-
bungsverfahren. Liegt die Eignung nicht vor, werden durch die
Bildungsbegleitung MaBnahmen eingeleitet, um die Eignung herzustellen.

Bei jungen Mittern mit einem geringen Forderbedarf liegt meist eine Ausbil-
dungs- und Berufseignung vor, so dass sie direkt in ein Bewerbungsverfahren fir
den gewdinschten Ausbildungsberuf einmiinden kénnen. Bestenfalls wird dieser
Weg ebenfalls durch einen Bildungstrager unterstitzt.

Hinsichtlich der Frage der Vermittelbarkeit wird von den Unternehmen, denen
eine Bewerbung einer jungen Mutter vorliegt, geprift, inwieweit die ,Ein-
schrankung Kind” als Vermittlungshemmnis eingeordnet wird. Im Vordergrund
des Interesses seitens der Unternehmen steht, ob die Anforderungen des Aus-
bildungsberufs bewaltigt werden kdnnen, trotz der taglichen Ausbildungszeitre-
duzierung um zwei Stunden. Dariiber hinaus missen die jungen Frauen Ausbil-
dung und Familienpflichten und den damit verbundenen Stress in Einklang
bringen, was sich ebenfalls negativ auf die Ausbildung niederschlagen kann. Erst
wenn aus der Sicht des einstellenden Betriebs diese Fragen positiv beantwortet
werden kdnnen, haben junge Mutter die Mdglichkeit, eine Berufsausbildung im
dualen System aufzunehmen.
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Die Unternehmen betonen, dass sich die Anforderungen in den einzelnen Aus-
bildungsgangen sukzessiv erhoht haben, bei gleichzeitiger Abnahme der sozia-
len Kompetenzen von Auszubildenden generell, so dass es schwieriger wird,
eine Passung zwischen Anforderungen in der Ausbildung und Bewerber oder
Bewerberin herzustellen.

LAlso die Anforderungen in der Ausbildung haben sich gesteigert, die
Ansprlche sind gestiegen, die Prifungen laufen neu ab, die Pri-
fungsordnung wurden neu aufgestellt, es wird mehr Wert auf Kom-
munikation, Gruppenarbeit, Teamfdhigkeit gelegt, Qualitdt, was in
der Vergangenheit nicht so war. Prasentationen, dass die Leute ihr Er-
gebnis selber prasentieren mussen, was friher auch nicht so der Fall
war. Friher war der praktische Part, das Handwerkliche mehr gefragt.
Das ist bei den Auszubildenden nicht mehr der Schwerpunkt, auch der
Kunde steht mehr im Mittelpunkt, Kommunikation - sich untereinan-
der absprechen - Organisieren, Qualitdtskontrollen und die Reife,
schwierige Frage, was in unseren Augen ein Problem ist, sag ich mal,
das ist die Zuverlassigkeit und die Verantwortung, die den jungen Leu-
ten fehlt. Die Verantwortung sich krank zu melden, dass die Krank-
meldung spatestens am dritten, vierten Tag hier ist, das man sagt ich
bin krank, diese Rlickmeldung, das ist oftmals nicht da (...).” (AB-GT-G
3, 40)

Dabei wird aber auch problematisiert, dass sich in den letzten Jahren das Schul-
system verdndert hat. Konnten vor einigen Jahren Hauptschilerinnen und
Hauptschuler in fast alle Berufe einsteigen, wurden aufgrund der erhéhten An-
forderungen bei gleichzeitig sinkendem Schulniveau von den Betrieben die Zu-
gangsgrenzen auf Realschulniveau heraufgesetzt. Dies ist auf betriebsinterne
Vorgaben zurlckzufihren, denn weder das Berufsbildungsgesetz noch die
Handwerksordnung benennen zur Aufnahme einer qualifizierten Berufsausbil-
dung eine Bildungsvoraussetzung (vgl. Muller-Kohlenberg 2005, S. 29). Dem-
nach ist grundsatzlich auch die Aufnahme einer dualen Berufsausbildung ohne
Schulabschluss moglich.

Dennoch bedeutet ein qualifizierter Schulabschluss die Eintrittskarte in eine Be-
rufsausbildung. Besonders im kaufmannischen Bereich ist meist ein Realschulab-
schluss Grundvoraussetzung, um zum Einstellungstest oder Bewerbergesprach
eingeladen zu werden. Soll die Ausbildung dann noch tageszeitlich verkirzt
werden, ist es nach Einschatzung eines Ausbildungsleiters unmaoglich, dass die
Ausbildung erfolgreich absolviert werden kann. Er rekurriert dabei vor allem auf
die mangelnden Kompetenzen, sich Sachverhalte selbstéandig — noch dazu in der
knapp bemessenen Freizeit — anzueignen.
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.(...) Lassen sie uns sagen, wir wollen jetzt eine Hauptschlerin einstel-
len. Ja, Hauptschulabschluss. So und die geht nun in den Beruf Kauf-
frau fUr Blrokommunikation. Sagen wir mal, die macht jetzt auch
halbtags oder verkirzt noch, was weiB ich, noch nicht mal in der Rich-
tung und die kriegt dieses und jenes nicht mit und die soll das selbst
erarbeiten. Sag ich ihnen: Das schafft die nicht. Die kriegt Probleme:
Weil bei ihr die Voraussetzungen schon gar nicht so sind (...).” (GF-DL-
G 4,182)

Wahrend Ausbilderinnen und Ausbilder insbesondere die sozialen Kompeten-
zen, Arbeitstugenden und fehlende bzw. mangelhafte Schulabschlisse der Be-
werberinnen und Bewerber beklagen, ist aber auch festzustellen, dass das
Schulniveau der Bewerberinnen und Bewerber kontinuierlich zu sinken scheint,
was sich offenbar auf alle Bildungsabschlisse bezieht. Die Ausbildungsleiterin
eines GroBbetriebes macht dies an den oft schlechten Einstellungstests fest.

.(...) Hier macht sich die PISA-Studie immer wieder in Einstellungstests
bemerkbar, nicht. Da denke ich immer wieder: Das ist "'n Spiegelbild
der PISA-Studie.” (AL-KV-G 14, 75)

Stehen in GroBbetrieben die formalen Voraussetzungen der Bewerberinnen und
Bewerber im Mittelpunkt des Interesses bei der Suche von geeigneten Auszubil-
denden, sind kleinere Unternehmen dazu bereit, zu priifen, ob Bewerberinnen
und Bewerber mit eher problematischen schulischen und sozialen Hintergriinden
sich fur die Aufnahme einer Ausbildung eignen. Ein Geschaftsinhaber verlasst
sich bei der Auswahl auf sein ,Geflihl”, das ihn - nach eigenen Angaben - selten
tduscht. Dabei achtet er beim Gesprach darauf, ob speziell eine Berufseignung
beim Bewerber bzw. bei der Bewerberin vorliegt, die er vordergriindig an
Schllsselkompetenzen bemisst statt an formalen Qualifikationen.

.(...)wenn sich “n Auszubildender in ein bestehendes System integrie-
ren kann, was ja ab einen gewissen Zeitpunkt durchaus mit beeinflus-
sen kann, dann interessiert mich das nicht, wenn er irgendwelche
schwierigen Probleme in der Vergangenheit hatte, ‘ne? Er muss halt
nur, sag ich mal, sozial willig oder sozial fahig sein. Weil wir haben
sehr viel, unser Beruf bringt sehr viel mit, dass wir sehr viel mit Men-
schen zu tun haben, "'ne? Dann kann das nicht sein, dass wir..., dass
ein Mitarbeiter nicht belastbar ist, sich nicht ausdriicken kann, sich
nicht artikulieren kann oder nicht bereit ist, sich unterzuordnen oder
auch bereit ist Verantwortung zu Ubernehmen. Das geht dann nicht
(...)." (IN-KV-M 10, 119)
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Obwohl junge Mitter allgemein im Vergleich zu anderen Bewerberinnen und
Bewerbern Uber schlechtere und sogar fehlende Schulabschlisse bzw. Gber
unstete Lebens- und Berufsbiographien verfligen (vgl. Nader et al. 2003, S. 128),
wird von betrieblicher Seite das hohere Alter der Mitter als Vorteil eingeschatzt,
was einen erfolgreichen Ausbildungsabschluss beférdern kann.

.(...) Das Alter bringt natirlich auch die Reife mit, die Erfahrung, Dis-
ziplin, ein gezieltes organisatorisches Vorgehen. Also (...) den Unter-
schied merkt man schon.” (AB-GT-G 3, 74)

In Verbindung mit den aufgrund der Erziehungsverantwortung erworbenen
informellen Kompetenzen ist festzustellen, dass zwar bei jungen Frauen mit
Kindern teilweise keine formale Ausbildungs- und Berufseignung vorliegt, dass
aber trotz der Einschrankung — namlich die Betreuung eines Kindes — eine Ver-
mittlung in eine Teilzeitberufsausbildung hergestellt werden kann. Aus der hete-
rogenen Zielgruppe der jungen Mutter kdnnen ausbildungsreife Bewerberinnen
identifiziert werden, die nach Einschatzung der Betriebe das Ausbildungsziel
trotz einer Zeitreduzierung erreichen kénnen. Diese rekrutieren sich vorrangig
aus der Gruppe der jungen Mutter mit einem geringen Forderbedarf.

3.2.2.4 Zusammenarbeit mit den zustandigen Stellen

Zustandig fur die Eintragung eines (Teilzeit)Berufsausbildungsverhaltnisses sind
die jeweiligen Kammern. Trotz der gesetzlichen Regelung zur Aufnahme einer
Teilzeitberufsausbildung im § 8 BBIG ist festzustellen, dass Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in den zustandigen Stellen nicht ausreichend Uber die Mdglichkeiten
zur Aufnahme einer Teilzeitberufsausbildung informiert sind (vgl. Kapitel 2.2.5).
Auch bei der curricularen Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung erhalten die
Unternehmen aufgrund der mangelnden Erfahrungen der Ausbildungsberater
und Ausbildungsberaterinnen kaum Unterstitzung. Die Planung und Umset-
zung des (Teilzeit)Curriculums obliegt ausschlieBlich den Betrieben. Vor allem
groBe Betriebe kommen bei der Umsetzung verschiedener Ausbildungsmodelle
in der Ausbildung an organisatorische Grenzen, dazu kommt die Abstimmung
mit den Kammern. Die Umsetzung sowie die Vermittlung der Inhalte rekurriert
bei einer Teilzeitberufsausbildung letztlich darauf, ob die Abschlussprifung be-
standen wird. Dies ist nach Einschatzung eines Geschaftsfiihrers maBgeblich und
muss im Einzelfall aufgrund der Leistungen der Auszubildenden geprift werden.

+(...) Nur, also, sie missen aber trotzdem, das finde ich jedenfalls - rea-

listisch - auch die Betroffenen missen eigentlich wissen, dass die eine
Prifung machen muissen und eine Verklrzung bedeutet nicht, dass
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auf die Vermittlung von Inhalten verzichtet wird, sondern das gege-
benenfalls auch nacharbeiten muss und die Dinge sich selbst erarbei-
ten muss. Das sage ich so ganz bewusst. Das muss man wissen. Die
Bedingungen der Prifung werden fir diesen Personenkreis nicht ge-
dndert.” (GF-DL-G 4, 178)

Die offene Formulierung des § 8 BBIiG macht eine flexible und individuell auf die
Auszubildende zugeschnittene Teilzeitregelung moglich. Dies ist als Vorteil zu
bewerten und ermdglicht es der heterogenen Zielgruppe, einen breiten Zugang
zu einer Berufsausbildung zu finden, die dadurch prinzipiell in allen Berufsfeldern
moglich ist. Probleme liegen darin, dass (noch) mangelnde Informationen hin-
sichtlich der Umsetzung der Ausbildungsform bei den Ausbildungsberaterinnen
und —beratern vorliegen und die Ausbildungszeiten beliebig verldngert werden.
Dies schafft bei Betrieben und bei den Auszubildenden Unzufriedenheit, wenn
sie erfahren, das trotz gleicher Voraussetzungen und gleichem Ausbildungsberuf
die Ausbildung bei einigen jungen Muttern nicht verlangert wird, bei anderen
wiederum die Ausbildung um ein Jahr verlangert wird.

Die Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung seit nunmehr neun Jahren hat
gezeigt, dass die Ausbildungszeiten sich erheblich voneinander unterscheiden,
sowohl hinsichtlich der gesamten Ausbildungsdauer als auch in der taglichen
Arbeitszeit (vgl. Kapitel 2.2.5). Die Chancen, die in den unterschiedlichen Rege-
lungen fir die Betroffenen liegen, sind offensichtlich. Allerdings kann die diffe-
rierende Handhabung der Ausbildungszeiten zu Problemen bei der Eintragung
des Ausbildungsverhaltnisses flhren. Zur Erleichterung aller Betroffenen, wie
Bewerberin, Unternehmen und Mitarbeiterin/Mitarbeiter bei der zustandigen
Stelle, waren hier Handlungsleitfaden und Bespiele zur Eintragung und Umset-
zung bei den Kammern vorzuhalten. Erste Ansatze wurden durch ein STARegio-
Projekt™ in Schleswig-Holstein erarbeitet, diese waren allerdings noch weiter
auszudifferenzieren und fir alle Kammern und zustandigen Stellen zuganglich
zu machen.

Ein weiteres Problem stellt sich bei einem Wechsel von einer Vollzeitausbildung
zu einer Teilzeitberufsausbildung wahrend der Ausbildung. Hier obliegt es eben-
falls der Mitarbeiterin oder dem Mitarbeiter der zustandigen Stelle, Regelungen
zu treffen, was bisweilen auch zu Schwierigkeiten fiihren kann.

.(...) wir hatten glaube ich letztes Jahr ein Problem oder erst im Nach-
hinein, weil eine Auszubildende (...) die dann auf Teilzeit gehen wollte
und dann aber auch die Kammer gesagt hat: Nein, so einfach mit der

*® Weitere Informationen zum STARegio-Projekt unter http://www.teilzeit-ausbildung.de.
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gleichen Zeit ist das nicht, wir mlssen dann aber auch entsprechend
verldngern. Das muss man wissen und wir sind in den Berufen, wo die
Handelskammer oder Handwerkskammer eine zustandige Stelle ist,
sind wir auch, missen wir die beteiligen. Inwieweit die das mitma-
chen, in welchem Umfang, das muss man einfach im Einzelfall sehen,
Gesprache flhren mit allen Beteiligten, so und dann muss man sehen,
was dabei heraus kommt.” (GF-DL-G 4, 176)

Auch hierflr gilt es, durch vermehrte und qualitativ hochwertige Informations-
politik jungen Muttern einen Wechsel in der Ausbildung zu ermdglichen, zur
Gewabhrleistung des Ausbildungserfolgs.

SchlieBlich gibt es die Mdéglichkeit, bei bestimmten Ausbildungsgangen wie bei
der Ausbildung zur Hauswirtschafterin wahrend der Familienzeit ausgelbte
berufliche Tatigkeiten im haushaltsnahen Dienstleistungsbereich anerkennen zu
lassen. Geregelt ist diese Moglichkeit im § 45 Abs. 2 BBIG, allerdings missen
Frauen, die diesen Weg wahlen, nachweisen, dass sie mindestens viereinhalb
Jahre in dem Beruf sozialversicherungspflichtig beschaftigt waren.

(...) LAlso, diese Moglichkeit Gber die Prifung zu “nem Abschluss zu
kommen, Uber "ne Tatigkeit in dem Beruf in dem entsprechenden Be-
trieb, das ist schon interessant. Wahrend dieser Zeit verdienen sie et-
was, sie kdnnen die Beschaftigung ja so gestalten auch vom Umfang
her, wie es mit der Kinderbetreuung und ihrem Haushalt dann auch
zusammenpasst. (...) Und die Betreuungszeit im eigenen Haushalt
kann dann, wenn es "ne hauswirtschaftliche Ausbildung ist, ja auch
‘n bisschen angerechnet werden. (...) Das entscheidet letztendlich
nachher die zustandige Stelle. Also, wenn sie sich bei der zustandigen
Stelle dann anmelden zur Prifung guckt die genau: Welche Beschafti-
gungszeiten sind da? Welche Betreuungszeiten sind da? Und dann
entscheiden die, ob es moglich ist oder ob sie vielleicht noch “n biss-
chen langer arbeiten missen in dem Bereich.” (AL-DL-G 5, 213,214)

Die zusténdige Stelle prift, ob die Moglichkeit der Externenprifung bei der
Bewerberin sowie die Voraussetzungen fir eine Zulassung bestehen. Die Kam-
merprifungen mussen bei einer Externenprifung von den jungen Eltern bewal-
tigt werden, was insbesondere im theoretischen Teil zu Problemen flihren kann,
aufgrund des geringeren Zeitkorridors sich auf die Prifungen vorzubereiten.
Durch gezielte Lehrgange ist eine nachhaltige Qualifizierung mdglich und sollte
bei der Zielgruppe, insbesondere von so genannten élteren jungen Miuttern,
unbedingt in Betracht gezogen werden.
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3.2.2.5 Starken und Problemlagen junger Mutter

Bei der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung auf der wirtschaftlichen Ebene
sehen die befragten Unternehmen bei der Zielgruppe positive Aspekte, die sich
einerseits in einer Zufriedenheit mit der Ausbildungsform ausdriicken und an-
derseits die spezifischen Starken in der Ausbildung aufzeigen.

Knapp die Halfte der Unternehmen (46%), die bereits eine Teilzeitberufsausbil-
dung durchgefiihrt haben, sind mit ihren Auszubildenden zufrieden, 36% sind
teils, teils zufrieden und 18% der Betriebe sind unzufrieden, so die Ergebnisse
der Studie des hessischen Modellprojekts Jamba (vgl. Nader et al. 2003, S. 130).
Die Untersuchung zeigt darlber hinaus, dass zwischen dem Verhalten der Aus-
zubildenden im Betrieb und der Zufriedenheit der Betriebe mit den Auszubilden-
den ein Zusammenhang besteht, d.h. die Betriebe, die ihre Auszubildenden als
hoch motiviert und engagiert einschatzen, sind auch insgesamt zufriedener mit
dem Ablauf einer Teilzeitberufsausbildung. Des Weiteren ist ein Zusammenhang
zwischen der Integration von Auszubildenden in den Betrieb und in das Team
sowie der Zufriedenheit der Betriebe mit den Auszubildenden und den geringen
Fehlzeiten der jungen Mutter festzustellen.

Des Weiteren wurde untersucht, wie die Betriebe die Ausbildungsleistungen, das
Verhalten und die Integration der jungen Mutter in die Betriebsstrukturen ein-
schatzen. Im Ergebnis bewerten 15% der Betriebe die Leistungen der Auszubil-
denden als Uberdurchschnittlich gut, was auf eine hohe Motivation der Auszu-
bildenden schlieBen lasst. 64% der Betriebe bewerten die Leistungen als gut,
aufgrund der guten Einarbeitung der Auszubildenden in den Betriebsablauf und
der insgesamt guten Integration ins Team. 43% geben an, dass die Leistungen
ihrer Auszubildenden normal und durchschnittlich seien. Nach Aussagen der
Betriebe sind junge Mdtter, trotz ihrer Lebensumstdande und ihrer tendenziell
eher niedrigen Bildungsabschlusse, fahig, die Anforderungen in der Ausbildung
gut zu meistern. 11% geben an, dass die Auszubildenden viel Unterstiitzung
brauchten, aber dann der Ausbildungsablauf gut zu bewaltigen sei. Lediglich 5%
beurteilen die Ausbildungsleistungen als eher schlecht und 11% sind der An-
sicht, dass die jungen Mutter trotz Unterstitzung und Anleitung sich noch we-
nig in der Ausbildung zurechtfinden (vgl. ebd., S. 132 f.).

Auf der Grundlage der quantitativen Analysen und Ergebnisse, wurden in der
vorliegenden Studie die Betriebe gefragt, welche Starken sie bei den jungen
Frauen mit Kindern in ihrem Betrieb festgestellt haben. Die Aussagen rekurrier-
ten maBgeblich auf die besondere Motivation der Auszubildenden und ihr Or-
ganisationsgeschick, die Ausbildung und die Betreuung von Kindern in Einklang
zu bringen.
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.Nein. Das war naturlich auch mein erster Fall und diese Auszubilden-
de, die wir dann hatten, hat sich sehr gut in das Geschehen im Team
eingeflhrt, war - wie gesagt eine sympathische Frau - willig. Sie wollte
ihre Ausbildung durchfihren, machte Gberhaupt keine Probleme so-
wohl im praktischen, wie auch im schulischen Teil. Das muss ich wirk-
lich sagen, sie hatte auch im schulischen Bereich, trotz dieser Doppel-
belastung, sehr gute Noten. Bessere Noten als mancher, der diese
Belastung nicht hatte. Also, ich wiirde schon sagen, dass da wirklich
Biss und Wille zu erkennen war. Und war, bin, an und fir sich recht
zufrieden.” (IN-DL-K 12, 55)

Deutlich ist im Zusammenhang mit der Motivation, dass junge Mdtter in einer
Berufsausbildung ihre personliche Situation verdandern wollen und eine qualifi-
zierte Ausbildung als zentralen Ldsungsansatz zur Verwirklichung dieses Ziels
ansehen. Ein Geschéaftsinhaber stellt diese Eigenschaft bei jungen Mittern als
etwas Besonderes heraus und grenzt die Zielgruppe von anderen benachteilig-
ten Personenkreisen klar ab.

.(...)Ist bei manchen doch sehr stark an der Motivation, das mag am
Alter liegen, mag am personlichen Background liegen...das weif ich
nicht, das kann ich nicht beeinflussen, das vermag ich nicht zu sagen.
Man hat sehr selten Teilnehmer, wo man sagt: Die wollen da raus, die
wollen was erreichen.” (IN-KV-M 10, 105)

Die groBe Leistungsbereitschaft der jungen Mutter in der Ausbildung ist nach
Aussagen eines Betriebsinhabers vor allem aufgrund der besonderen Lebenssi-
tuation als besonders hoch einzuschatzen. Durch die Erfahrung, dass ohne eine
gute Berufsausbildung die langfristige Sicherung des Lebensunterhalts unmdg-
lich ist, sowie aufgrund der Erfahrungen, von staatlichen Transferleistungen
abhangig zu sein, motiviert die jungen Frauen, die Ausbildung in moglichst kur-
zer Zeit mit einem moglichst guten Ergebnis abzuschlieBen. Die Uberdurch-
schnittliche Motivation, die Ausbildung erfolgreich abzuschlieBen, verorten die
Unternehmen Uberwiegend an den Lebenserfahrungen der jungen Frauen.
Durch die frihe Mutterschaft und durch die damit einhergehenden Problemla-
gen, konnten im Lebenslauf Kompetenzen und Strategien entwickelt werden,
die auch auf beruflicher Basis angewendet und umgesetzt werden kénnen.

Junge Muitter haben sich insbesondere emotionale und reproduktionsbezogene
Qualifikationen angeeignet, die sie als Auszubildende in das Unternehmen mit-
bringen. Die angeeigneten Fahigkeiten wie beispielsweise Einfihlungsvermdgen,
Konfliktstrategien oder Organisationsvermdgen kdnnen jedoch nicht immer im
Betrieb auf die geforderten Situationen angewendet werden. Speziell die im
Beruf geforderte Emotionalitat, z.B. im Umgang mit Kunden oder Patienten, ist
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von denen im privaten Bereich ganzlich abzugrenzen. Eine berufliche Professio-
nalitat eignet sich die Person erst im Verlauf der Ausbildung und im spateren
Berufsleben an. Betriebe neigen dazu, die mitgebrachten Kompetenzen und
Qualifikationen der jungen Mitter zu tiberschétzen, was zu einer Uberforderung
in der Ausbildung fuhren kann (vgl. ebd., S. 151). Junge Mutter mussen sich den
professionellen Umgang mit Kompetenzen und Emotionen im Ausbildungspro-
zess aneignen unter fachgemaBer Anleitung der Ausbilderinnen und Ausbilder.

Dennoch lassen sich die innerfamilidr erworbenen Kompetenzen besonders gut
im personenbezogenen Dienstleistungsbereichen umsetzen. Dies wird bei den
Ausbildungen zur Hauswirtschafterin und in der Ausbildung zur Hotelfachfrau
von den befragten Betrieben in den Mittelpunkt gestellt. Die haushaltsnahen
Kompetenzen sind zwar auf privater und damit unprofessioneller Basis erwor-
ben worden, dennoch heben sich die jungen Mutter deutlich von den oft jlinge-
ren Auszubildenden ab, die noch keinen eigenen Haushalt mit Kindern zu ver-
sorgen haben.

LAuf jeden Fall hat sie da ihre Kompetenzen mitgebracht! Dadurch,
dass sie (...) den eigenen Haushalt versorgen musste, denkt sie auch
ganz anders. Sie organisiert sich selber auch ganz anders oder hat sich
selber auch ganz anders organisiert als jetzt Auszubildende, die jetzt
hier anfangen und noch zuhause bei Mama und Papa wohnen und
Mama kommt und macht das Zimmer sauber. Wo ich dann nicht sa-
gen musste, wenn ich gesagt habe: Machen sie jetzt mal das und das
sauber, bitte. Dann hat sie das gemacht.” (AL-DL G 6, 107)

Die Aneignung der Kompetenzen und des Fachwissens in der Ausbildung kann
im Umkehrschluss von den jungen Mdttern im Privaten angewendet werden,
erlernen sie doch in den Ausbildungsgdangen des haushaltsnahen Dienstleis-
tungsbereichs Fahigkeiten und Fertigkeiten, die ihnen die eigene Haushaltsfih-
rung erleichtern und effizienter ausflihren lassen. Gleichzeitig wird die Kluft
zwischen professionell erworbenem Wissen und privat angeeigneten Fahigkei-
ten und Fertigkeiten deutlich, wie eine Ausbilderin berichtet.

.(...) Die haben ihren eigenen Haushalt: Wir kdnnen Hauswirtschaft.
Und wenn wir dann sagen: Aber die professionelle Hauswirtschaft, die
sieht ein bisschen anders aus, als wir das so zu Hause im privaten Be-
reich machen. (...) Wenn ich dann aber frage: Jetzt sind sie ein halbes,
dreiviertel Jahr schon in der Ausbildung. Haben Sie in ihrem privaten
Bereich daraufhin schon etwas verandert? Dann sagen sie plotzlich:
Das stimmt. Ja, wir haben das schon ein bisschen verandert.” (AL-DL-G
5, 186)
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Aufgrund der Synergieeffekte im haushaltsnahen Dienstleistungsbereich muss
dennoch festgestellt werden, dass Auszubildende mit Kindern nicht auf haus-
haltsnahe Dienstleistungsberufe oder Berufe im pflegerischen-erzieherischen
Bereich festgelegt werden sollten. Um eine hohe Motivation und Effizienz in der
Ausbildung zu entwickeln und Uber den Zeitraum von drei bis vier Jahren durch-
zuhalten, sollten die jungen Frauen den Beruf erlernen kdnnen, der ihren Nei-
gungen sowie Fahigkeiten und Fertigkeiten entspricht. Diese liegen aber nicht
per se in den vor genannten Berufsfeldern. Um eine plurale Berufswahl zu ge-
wahrleisten, sollten Teilzeitregelungen in allen dualen und vollzeitschulischen
Ausbildungsgangen realisiert werden konnen.

Neben den Leistungen wird die Motivation und das Verhalten der jungen Mitter
von den ausbildenden Betrieben als positiv eingeschatzt. 20% der Ausbildungs-
betriebe aus Hessen geben an, dass die Auszubildenden engagiert und hoch
motiviert sind, 60% stufen die Auszubildenden als interessiert und motiviert ein.
Dennoch scheint die hohe Motivation bei einigen Auszubildenden ein zerbrechli-
ches Gut zu sein, denn aufgrund der Lebenssituation kann die Motivation der
Auszubildenden ,zwischen Motivation und Desinteresse schwank[en]”, bei-
spielsweise bei Krankheit des Kindes oder bei finanziellen Problemen (vgl. Nader
etal. 2003, S. 133 f.).

Zum Auffangen und Aufarbeiten der in der Ausbildung anfallenden Problemla-
gen ist ein stabiles soziales und/oder familiares Netz eine Voraussetzung. Junge
Mutter, die erfolgreich eine Teilzeitberufsausbildung abschlieBen, verfligen in
der Regel neben einer sozialpadagogischen Begleitung durch einen Bildungstra-
ger Uber ein stabiles soziales und/oder familidares Umfeld, in dem Probleme und
Schwierigkeiten finanzieller und sozialer Art aufgefangen werden kdnnen. Die
Ausbilderin eines mittelgroBen Unternehmens beschreibt die Anforderungen in
der Ausbildung flr junge Mutter als belastend, insbesondere fiir junge Men-
schen mit alleiniger Erziehungsverantwortung.

+(...) Optimal ist natirlich, wenn es auch noch so ein familiares Um-
feld gibt was ihr schlicht zur Seite ist, vielleicht auch mal so nachmit-
tags die Kindesbetreuung tbernimmt, damit die Auszubildenden sich
auch mal auf Klassenarbeiten vorbereiten kdnnen in der Berufsschule,
oder so, ne?” (AB-KV-M 13, 107)

Kann nicht auf ein stabiles Netzwerk zurlickgegriffen werden, kommt der sozi-

alpadagogischen Begleitung in einer Teilzeitberufsausbildung eine besondere
Bedeutung zu, um den Ausbildungserfolg langfristig zu sichern.
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Nicht zuletzt ist die Frage der Integration in den Betrieb eine zentrale Kompo-
nente, die zu einer Zufriedenheit bei Betrieben mit der Ausbildungsform fihrt
(vgl. ebd., S. 135 f.). Die Betriebe schatzen die Integration der Auszubildenden
als gut ein und dass die Auszubildenden von den anderen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern akzeptiert werden. In diesem Zusammenhang kann Integration als
eine soziale Kompetenz verstanden werden, die im familidren Leben, das von
Kooperation, Aushandlungsprozessen und Verstandigung gepragt ist, entwi-
ckelt wird und sich auch positiv auf den Betriebsalltag auswirkt. Dabei erkennen
die anderen Auszubildenden und die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter die besonde-
re Lebenssituation von Auszubildenden mit Kindern an und unterstitzen sie bei
der Bewaltigung der Aufgaben. Kann eine junge Mutter beispielsweise aufgrund
von Krankheit des Kindes bestimmte Aufgaben nicht wahrnehmen, werden
diese von anderen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Gbernommen.

.(...) Ansonsten halten die Gruppen dann auch zusammen. Und hal-
ten auch die Mutter hoch, ja? Wenn die Dinge funktionieren, wenn
die Mutter natlrlich lange ausféllt, das ist immer wieder dann das
Thema, ja, dann wird es an der Stelle ein bisschen schwieriger (...)."
(AL-KV-G 14, 270)

Sollte es doch zu Schwierigkeiten kommen, wie es vor allem in GroBbetrieben
mit einer Vielzahl von Auszubildenden in Voll- und Teilzeit vorkommen kann,
werden in Gesprachen die Probleme durch die Ausbilderinnen und Ausbilder
aufgegriffen und die Lebenssituation und die daran geknlpften Aufgaben von
Teilzeitauszubildenden transparent gemacht.

+(-..) Und das man hier auch sagt: Und? In Eurer Gruppe, was ist hier,
was ist hier anders als bei anderen? Auch das Mtter-Konzept einfach
noch mal vorstellen. Und dann: Guck mal, die ist gleich alt wie lhr und
die macht das und das und das noch. Die geht nicht ins Kino, die geht
nicht in die Diskothek, aber sie muss das und das auch machen, ja?"”
(ALKV-G 14, 266)

Dieses Vorgehen der Ausbilderinnen und Ausbilder setzt voraus, dass die Situa-
tion der jungen Mutter von betrieblicher Seite nicht nur aufgenommen, sondern
auch in richtiger Weise eingeschatzt wird. Die Anerkennung der individuellen
Problemlagen bei der Vereinbarung von Ausbildung und Beruf erfordert von
allen beteiligten Personengruppen einen offensiven Umgang. Obwohl die Aus-
zubildenden mit Kindern zahlreiche neue/andere Strukturen in der (Teil
zeit)Ausbildung bendtigen als andere Auszubildenden, ist festzustellen, dass
40% der Betriebe keine Unterschiede zu anderen Auszubildenden erkennen
kdnnen (vgl. ebd., S. 137). Treffen Betriebe solche Aussagen, setzt dies bei den
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jungen Mttern einen stabilen familidgren und sozialen Hintergrund voraus. Vor
allem die Kinderbetreuung und die finanzielle Situation werden durch das sozia-
le Netz aufgefangen.

.Deswegen merkt man auch nicht so unbedingt, dass da Kinder sind.
Also die laufen wie normale Auszubildende durch. Das ist keine Frage
(...)." (ALKV-G 2, 218)

Trotz einer gewissen ,Normalitdt” sind dennoch Unterschiede zu anderen Aus-
zubildenden klar zu identifizieren, wie beispielsweise dass hohere Alter. Genau
diese Unterschiede beftérdern die Starken der jungen Miutter. Durch ihre Reife
und soziale Kompetenz nehmen sie gegeniiber den anderen Auszubildenden
Schlisselfunktionen oder Fuhrungsrollen ein. Dies kann zwar zu Problemen
fUhren, jedoch ist festzustellen, dass diese Frauen diese Funktion sozial kompe-
tent wahrnehmen.

LUnsere alteste Auszubildende war 26 Jahre alt, als sie hier angefan-
gen hatte, hatte hier Industriekauffrau gelernt. Nein, war kein Prob-
lem. Also, sie hatte, sie hat Abitur gehabt, muss man dazu sagen, ja,
war sehr gut selbst organisiert, hat ganz viele Jahre bei einem ande-
ren Unternehmen gejobbt und hat sich danach fir "ne Ausbildung
entschieden. (...) Also, diese Frau hat "ne ganze Menge an Reife und
auch Erfahrungen mitgebracht. Hat aber dann "ne andere Rolle Uber-
nommen in der Gruppe. Hat sie, hat sich nicht herausgestellt so: Ich
bin jetzt hier die Erfahrene, Reife.” (AL-KV-G 14, 312)

Trotz der zeitlichen Einschrankungen werden junge Mitter von den Betrieben
dennoch als duBerst flexibel erlebt. Die geringere tagliche Anwesenheitsdauer
im Betrieb bedingt, dass die Zeiten, in denen gearbeitet und gelernt werden
kann, von den Auszubildenden voll ausgeschopft werden.

.Die ist sechs Stunden voll da. Die bringt sich ein, die kann gut organi-
sieren, weil sie hat jeden Tag was, denn sie hat jeden Tag ihr Kind, ja?
Also, die bringt schon "n Organisationsvermdgen mit. (...) Dann gibt
es, gibt es Muitter, die sind sehr flexibel, die sagen: Ich habe meine
Mutter im Hintergrund und da ist es jetzt egal. Ich arbeite heute acht
Stunden und mach das morgen halt anders. Ja, okay!” (ALKV-G 14,
248, 258)

Die Flexibilitat der jungen Frauen ist eng an das soziale Netz gekoppelt. Ist die
Kinderbetreuung aufgrund unterschiedlicher Probleme einmal nicht gewahrleis-
tet, kann von den Frauen das soziale Netz in Anspruch genommen werden.
Dieses Netz greift aber auch im normalen Ausbildungsalltag, beispielsweise
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wenn betriebliche Arbeitszeiten (ber Vereinbarungen hinausgehen oder Ubun-
gen fur Prifungen oder dhnliches anstehen.

.(...)Sie organisiert ihr Privates so gut, dass der Betrieb davon nur
ganz selten in Mitleidenschaft gezogen wird. Da muss ich sagen: Hut
ab. Und so gesehen - perfekt (...). (IN-TB-K 7, 88)

Hat eine junge Mutter ein solches soziales Netz nicht im Hintergrund, wird es
ungleich schwerer, Krisensituationen zu bewaéltigen, denn ein soziales Netz kann
nur zu einem Teil durch die sozialpadagogische Begleitung ersetzt werden. Dies
betrifft insbesondere die Kinderbetreuung, die nur institutionell und im Krisenfall
entweder durch das soziale Netz oder die Mutter selbst Gbernommen werden
kann.

Die positiven Aspekte junger Mutter in Ausbildung Uberwiegen nach Aussagen
der befragten Betriebe. Dabei werden die bereits in Ausbildung befindlichen
jungen Mitter als ,normale” Auszubildende betrachtet, die nicht zum benach-
teiligten Personenkreis gehoren, sondern eher die Chance bendtigen, Ausbil-
dung und Beruf miteinander vereinbaren zu koénnen. Ein Ansatzpunkt hierfur
bietet eine Teilzeitberufsausbildung, wie eine Ausbilderin eines Kleinbetriebs
bestatigt:

.(...) Also, wenn ich die L. betrachte, ist das ein denkbar schlechtes
Beispiel. Weil ich glaube, dass sie nicht wirklich benachteiligt ist. Au-
Ber, dass sie frih ihr Kind bekommen hat (...).” (AB-DL-K 9, 16, 160)

Die positiven Aspekte, die junge Mditter in einer Teilzeitberufsausbildung aus-
zeichnen, sind zusammengefasst die hohere personliche und soziale Reife der
Auszubildenden, hohere Lernbereitschaft, verantwortungsbewusstes Handeln,
realitdtsbezogenes Verhalten, strukturiertes und organisiertes Herangehen an
Aufgaben sowie groBe Motivation.

Problemlagen junger Mutter

In der 6ffentlichen Diskussion und im Alltag bestehen viele Vorurteile gegentiber
der Zielgruppe Junge Mutter. Die Entscheidung, frih ein Kind zu bekommen,
lasst nach Meinung der Offentlichkeit auf sexuell und sozial unverantwortliches
Verhalten schlieBen. Sie werden als eine Problemgruppe betrachtet, die die
Chance auf Qualifizierung und Ausbildung durch das Muttersein vergeben hat.
Wollen sich junge Mutter am Ausbildungs- und Erwerbsleben beteiligen gilt
dieses — trotz des Wandels der Normalfamilie — als eine Abweichung von der
Norm. Friihe Mutterschaft und das Vereinbaren von Ausbildung und Kinderer-
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ziehung wird dabei als eine Provokation empfunden, womit gleichzeitig Stigma-
tisierungen und eine gesellschaftliche Marginalisierung der Zielgruppe verfestigt
werden (vgl. Friese 2002).

Die im Modelprojekt Jamba geduBerten Vorbehalte der Betriebe bezogen sich
vor allem auf das vergleichsweise geringe Niveau der Schulabschlisse und damit
einhergehend die erwarteten geringeren schulischen Leistungen in der Ausbil-
dung. Ein zweiter Vorbehalt richtete sich auf das meist héhere Alter der Auszu-
bildenden und damit einhergehend auf die moglichen Schwierigkeiten, sich
reibungslos in das betriebliche Herrschaftssystem einzuordnen. Drittens duBer-
ten die Betriebe Bedenken, dass der Aufwand in der Ausbildung zu hoch sei -
vor allem bei Betrieben, die bisher noch nicht ausgebildet hatten, war dieser
Aspekt wichtig — und dass die jungen Frauen in der Ausbildung dem Betrieb
nicht voll zur Verflgung stiinden, aufgrund ihrer familiaren Verpflichtungen (vgl.
Nader et al. 2003, S. 129). Ein immer wiederkehrender Vorbehalt, und als spezi-
fisches Problem der Zielgruppe eingeschatzt, sind die hdheren Ausfall- und Fehl-
zeiten der jungen Frauen im Betrieb. 69% der Betriebe schatzten das als einen
Nachteil im Vergleich zu anderen Auszubildenden ein (vgl. ebd., S. 139). In einer
Erhebung des STARegio-Projekts der IHK und HWK Libeck hingegen beméangel-
ten lediglich 17% der befragten Betriebe die erhdhten Fehlzeiten der Auszubil-
denden, 66% stellten keinen Unterscheid zu anderen Auszubildenden fest (vgl.
RE/init 2007, S. 38).

In der vorliegenden Studie kann auf der Basis qualitativer Daten kein eindeutiger
Trend festgestellt werden, ob Auszubildende mit Kindern haufiger fehlen als
andere Auszubildende. Diesbezuglich bestehen Aussagen zu beiden Befunden.
Allerdings ist festzustellen, dass junge Miutter, deren Kinderbetreuung durch
eine Vielzahl von Betreuungspersonen gekennzeichnet ist und auf ausschlieBlich
institutioneller Kinderbetreuung, bzw. auBerfamilidrer Kinderbetreuung beruht,
haufiger fehlen als Auszubildende mit einer gesicherten Kinderbetreuung, die in
Krisenzeiten auf ein enges familidres und soziales Netz zuriickgreifen kdnnen.

,Und da ist mir ein bisschen aufgefallen bei A., es ist natirlich auch,
so ein bisschen habe ich die Erfahrung gemacht, natirlich bei denen
ist das Kind ja auch wichtig, keine Frage, aber die anderen (Auszubil-
denden mit Kindern)* lassen es halt nicht spiiren mit dem Kind und
sie hat halt immer mal wieder was: Hier muss ich nachmittags weg, da
muss ich nachmittags weg, ich hab das Jugendamt, ich hab den Kin-
derarzt, ich hab einen Termin beim Anwalt, ich habe dieses, ich habe
jenes. Und das streckt sich schon die ganze Ausbildungszeit. (...) Aber

Erganzung der Autorin
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da merkt man das ganz extrem, dass jemand im Hintergrund fehlt.
Der die Faden mitzieht, oder nicht die Faden mitzieht, aber sich drum
kimmert. So die Last wegnimmt.” (AL-KV-G 2, 252)

In dem oben genannten Statement ist die Ausbildungsleiterin eines GroBbe-
triebs mit mehreren jungen Mdttern in Ausbildung in der Lage, Auszubildende
mit Kindern, die zum Teil einen festen familidgren Riickhalt haben, und Auszubil-
denden, die Uber kein familidres oder soziales Netz verfigen, zu vergleichen.
Treten Licken und Probleme in der Kinderbetreuung oder wahrend der Ausbil-
dung auf, werden sozial und familidr stabilisierte Auszubildende aufgefangen,
so dass der Betrieb die Probleme hinsichtlich der Vereinbarkeitsproblematik gar
nicht mehr wahrnimmt® durch das Vermeiden von Fehlzeiten in der Ausbildung.

Besonderheiten in der Ausbildung, wie Blockunterricht in Uberbetrieblichen
Ubungsstétten sowie Freizeiten von Auszubildenden in GroBbetrieben, stellen
die jungen Frauen bei der Vereinbarkeit vor die gréBten Hirden. Nach Einschat-
zung eines Ausbilders ist daher die Ausbildung mit diesen Besonderheiten aus-
schlieBlich moglich, wenn der familidre Rickhalt voll gegeben ist,

.(...)weil alleine bin ich da Uberfordert. Wenn dann Probleme auftau-
chen, ist das zu viel, das krieg ich nicht hin.” (AB-GT-G 3, 134)

Fehlzeiten von Auszubildenden, verursacht durch deren soziale und familidre
Situation, sind nach den Aussagen von ausbildenden Unternehmen deutlich zu
erkennen. Missen junge Frauen ihren Alltag ganzlich alleine gestalten und alle
madglichen Hindernisse in der Ausbildung wie beispielsweise Uberbriickung der
Kinderbetreuung bei Krankheiten des Kindes oder aber auch finanzielle Proble-
me bewaltigen, sind die Fehlzeiten und die groBe psychosoziale Belastung wah-
rend der Ausbildung deutlich héher als bei anderen Auszubildenden.

Hindernisse oder Probleme inhaltlicher Art in der Ausbildung werden von den
Betrieben auch auf die kirzere Verweildauer im Betrieb zurlickgefihrt. Obwohl
die Betriebe generell eine gute Integration trotz klrzerer Verweildauer in den
Betriebsablauf bestatigen, sehen sie diese als eine spezifische Problemlage von
jungen Miuttern an. Ein Betriebsinhaber eines Kleinbetriebs beschreibt dieses
Problem wie folgt:

.(...) Sie mUssen sich das so vorstellen: Ein sehr intensiver Arbeitstag,
viele Patienten, viel zu tun. Meinetwegen auch 'n schéner Sommer-

Zu priifen ist allerdings in diesem Kontext, inwieweit die Auszubildenden den starken familidren
Ruckhalt wirklich als Entlastung erleben oder ob dies lediglich der subjektive Eindruck des Betrie-
bes ist.
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tag. Und, die Auszubildende verldsst dann das Schiff, ne? Und die an-
deren missen dann Arbeiten fir sie erledigen (...).” (IN-DLK 12, 87)

Dabei wird nicht lediglich auf die Vermittlung der Ausbildungsinhalte rekurriert,
sondern die Auszubildende als ein Teammitglied gesehen, das als eine wichtige
Arbeitskraft spezifisch zugewiesenen Arbeitsaufgaben erledigt. Zwar kénnen die
Fehlzeiten und Abwesenheiten durch die héheren Kompetenzen der jungen
Frauen ausgeglichen werden, allerdings ist die kiirzere Verweildauer ein objekti-
ves Manko von Teilzeitauszubildenden. Trotz der hohen Toleranz der Unter-
nehmen, die die Problematik durchaus auch aus ihren eigenen Erfahrungen
kennen, ist das ,Problem Kind” immerwahrend prasent, das sich nicht nur auf
die objektiv gemessen Fehlzeiten auswirkt, sondern auch auf die subjektiv ge-
messene Leistungsbereitschaft und -fahigkeit der jungen Frauen.

+(...) Wenn das Kind krank ist oder wenn sich etwas abzeichnet oder
so, dann...ja...ist bestimmt schwierig so was die Motivation und die
Leistungsbereitschaft. Wie gesagt, ist keine Wertung, dat ist einfach
so. Dat is” natlrlich. Mir wird “s auch nicht anders gehen, "ne?” (IN-
KV-M 10, 135)

In einem anderen Statement wird darauf verwiesen, dass die jungen Miutter
taglich ein gewaltiges Arbeitspensum zu absolvieren haben, das lange bevor sie
morgens den Betrieb erreichen beginnt und spat abends endet.

,Sie missen morgens schon, sag ich mal, den Tagesablauf organisie-
ren, Uber den Tag gesehen, dass das Kind morgens schon versorgt
sein muss. (...)Wo schon ein Zeitverzug rein kommt, aufgrund dessen,
weil Kinderstatten bzw. Kinderhort relativ spat aufmachen in unseren
Augen, zwischen halb sieben, sieben und dass es dann noch Probleme
gibt bei der Ubergabe sag ich mal. (...) Die Verantwortung da zu
Ubergeben, das oftmals dann Tranen flieBen, das auch mal Midigkeit
da ist, Krankheit und das so was auch schon mal eine halbe Stunde,
Stunde dauern kann (...)." (AB-GT-G 3, 132)

Vor allem die Ubergabe des Kindes zur Kinderbetreuung kann sich als problema-
tisch gestalten und zu einer psychosozialen Belastung der jungen Mutter fiihren.
Die hohe Belastung Ubertragt sich dann auch auf die Ausbildung. Die Zeit im
Betrieb, in der Ausbildungsinhalte gelernt werden sollen und Arbeitsablaufe
eingelibt werden, ist von den Ereignissen des am Morgen Erlebten gepragt und
beeintrachtigt die Konzentrationsfahigkeit am Tage.

.(...) Dann ist es so, die Gesamtstunden auf den Tag gesehen abzu-
leisten ist auch ein Problem, aufgrund dessen weil man schon spater
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anfangt, dann geht es weiter, die Lehrinhalte die vermittelt werden
mussten, werden nicht so intensiv vermittelt, weil ein Verzug da ist.
Wenn ein Programm morgens um halb acht, acht anfangt und derje-
nige kommt spéter, es finden Kurse statt, bzw. Inhalte werden vermit-
telt und ist derjenige nicht da, muss alles wiederholt werden, noch
mal aufgeholt werden. Die Gruppe ist auseinander gerissen, weil einer
immer spater kommt (...)." (AB-GT-G 3, 132)

Der tagliche Verzug aufgrund der spat einsetzenden Kinderbetreuung erschwert
den Ausbilderinnen und Ausbildern die Vermittlung der Lehrinhalte. Dies betrifft
in erster Linie GroBbetriebe, die eine Vielzahl von Auszubildenden in Gruppen
unterrichten. Die curricular-didaktische Ausgestaltung der Inhalte im Betrieb
erleichtert sich in diesem Fall fir kleinere Betriebe, deren Vermittlung an das
operative Geschaft gebunden ist und dadurch ohnehin nicht straff durchorgani-
siert ist. Daher bestehen mehr Spielrdume in der curricular-didaktischen Ausges-
taltung von Teilzeitberufsausbildung in kleinen und mittleren Unternehmen als
in GroBbetrieben. Ein systematisches Ausnutzen von Ausfall- und Fehlzeiten
konstatiert eine befragte Ausbilderin. Sie unterstellt, dass die jungen Mutter
bewusst die Krankheiten der Kinder vorschieben, um sich wahrend der Ausbil-
dungszeit Auszeiten nehmen zu konnen.

Ja, das wird genutzt [Ausfall- und Fehlzeiten]®”. Ganz bewusst. Das
sagen sie auch. (...) die sind extrem wortgewandt. Dominieren die
Klasse auch nicht unbedingt positiv, aber okay. Also, "n gesundes
Selbstwertgeflihl und Selbstbewusstsein ist ja auch in Ordnung, nicht?
Und sie missen jetzt daran noch so "n bisschen arbeiten, dass sie das
auch flr sich in der Ausbildung und nicht nur privat dann positiv ver-
wenden (...)." (AL-DL-G 5, 145)

Die jungen Frauen spielen ihre hdheren Kompetenzen hdufig gegenliber ande-
ren Auszubildenden in der Gruppe aus, um sich personlich Vorteile daraus zu
verschaffen. Allerdings relativiert die Ausbilderin ihre Aussage dadurch, dass
diese Problematik im Ausbildungsverlauf positiv nutzbar gemacht werden kann.

Fehlzeiten und Ausfallzeiten kénnen bei einer Teilzeitberufsausbildung zu Prob-
lemen bei der praktischen und theoretischen Vermittlung von Ausbildungsinhal-
ten fUhren. Vor allem das praktische Eintiben der theoretisch erlernten Inhalte,
nimmt in den meisten Ausbildungsberufen einen groBen Stellenwert ein. Wer-
den ganze Ausbildungsteile von Auszubildenden versaumt, ist der Ausbildungs-
erfolg nicht zu gewahrleisten und kann zu einem vorzeiten Abbruch der Ausbil-

Erganzung der Autorin.
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dung oder zu einem Scheitern bei den Zwischen- bzw. Abschlussprifungen
fuhren.

.(...) Das Problem war hier mehr im Praktischen. Weil sie aufgrund
dessen, weil sie so viele Fehlstunden hatte, der Arbeitstag war ja letzt-
endlich nur sechs, sieben Stunden, sag ich mal. Und deswegen konn-
ten wir auch unsere praktischen Ausbildungsinhalte nicht vermitteln
und das ware glaube ich am Ende ein Problem geworden. Also man
hatte letztendlich die Ausbildung verlangern mussen (...)." (AB-GT-G
3, 153)

Losungsansatze konnen in diesem Fall die Verlangerung der Gesamtausbil-
dungszeit darstellen, dabei sind Unternehmen und auch Berufsschulen bei einer
Verlangerung der Ausbildungszeit in die Pflicht genommen, dies zum einen zu
gewahrleisten und letztlich zu organisieren. Allerdings ist festzustellen, dass die
Verlangerung der gesamten Ausbildungszeit bei Gefahrdung durch ein Nichter-
reichen des Ausbildungsziels bei allen Auszubildenden maoglich ist. Dies ist daher
keineswegs ein spezifisches Problem junger Mitter in einer Teilzeitberufsausbil-
dung.

Sind mehrere junge Mutter in einem Ausbildungsbetrieb gemeinsam tatig, wird
von den Betrieben ein hoher Bedarf an Austausch von jungen Mittern mit ande-
ren jungen Mattern in dhnlichen Problemlagen festgestellt. Kann der Austausch
nicht in der knapp bemessenen Freizeit stattfinden, wird er in den Ausbildungs-
alltag integriert. Statt sich intensiv mit den Ausbildungsinhalten auseinanderzu-
setzen, werden wahrend der Arbeitszeit Erfahrungen ausgetauscht, was bei
Ausbilderinnen und Ausbildern als klarer Nachteil bewertet wird.

.(...) dass sie in der Berufsschulzeit sich intensiv mit dem Stoff ausei-
nandersetzen, intensiv daran arbeiten. Und da ist deutlich geworden,
dass gerade die Mtter sich liebend gerne unterhalten und jede freie
Minute in der Berufsschule auch fiir ein Schwétzchen nutzen (...)."
(AL-DL-G 5, 158)

Um dem Erfahrungsaustausch trotzdem Raum geben zu kdnnen, wirde sich vor
allem bei GroBbetrieben anbieten, eine Art ,MUtterstammtisch” ins Leben zu
rufen. Vorbilder bestehen hier im Modellprojekt Beat, bei dem der Erfahrungs-
austausch systematisch durch die sozialpddagogische Begleitung geleistet wird.
Hintergrund der Initiative war allerdings ein anderer: Im Projektverlauf wurde
festgestellt, dass junge Mutter in einer dualen Berufsausbildung keinen Kontakt
zu ,Gleichgesinnten”, also zu anderen Auszubildenden mit Kindern haben, mit
denen sie sich Uber ihre Erfahrungen, Sorgen und No&te austauschen kdnnen.
Ahnliche Erfahrungen wurden auch im Forschungsprojekt MOSAIK gemacht:
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Losungsansatze flr dieses Problem waren die Durchfihrung Workshops fir
junge Mutter in Ausbildung.

Fehlzeiten junger Mutter in Ausbildung werden meist durch eine mangelnde
Kinderbetreuung durch ein fehlendes soziales oder familidres Netz und/oder
durch zu hohe Belastungen psychischer und physischer Art verursacht. Ein Wir-
kungszusammenhang der Komponenten Kinderbetreuung, soziales Netzwerk
und psychische Belastung kann allerdings auf der Grundlage der vorliegenden
Daten nicht eindeutig festgestellt werden. Lediglich ist zu erkennen, dass eine
hohere Belastung und eine ungeregelte Kinderbetreuung zu erhdhten Fehlzeiten
fuhrt, welcher Faktor aber welchen bedingt, ware in weiteren Untersuchungen
(aus der Sicht der jungen Mutter) zu ermitteln.

Dennoch ist zu konstatieren, dass ein stabiler sozialer Background und eine
psychische Stabilitat einen guten Ausbildungserfolg wahrscheinlich machen. Um
trotz der auftretenden Probleme den Ausbildungserfolg sicherzustellen, bendti-
gen die jungen Frauen eine intensive und auf ihre Bedarfe abgestimmte sozial-
padagogische Begleitung. In enger Absprache mit dem Betrieb kdnnen Auszu-
bildende durch diese MaBnahme stabilisiert werden.

+(...) Oder wenn wir merken da sind irgendwie soziale Hintergriinde,
die es der Mutter schwer machen Uberhaupt "ne Ausbildung, dann
haben wir ganz starken Kontakt mit dem Trager und nehmen sie
‘raus und flhren Gesprache, nicht? Und versuchen sie woanders
wieder raufzusetzen. Also, bei uns bekommt auch jede Frau noch mal
"ne Chance.” (AL-KV-G 14, 262)

Oft findet sich bei Problemen in der Ausbildung in Zusammenarbeit mit der
sozialpadagogischen Begleitung eine Losung, sei es, dass der Ausbildungsberuf
oder der Betrieb gewechselt wird oder eine Aussprache zwischen Auszubilden-
der und Betrieb durch den Bildungstrager moderiert wird. Nur im duBersten Fall
sollte ein Ausbildungsabbruch in Betracht gezogen werden, wie die Ausbildungs-
leiterin eines GroBbetriebs darlegt.

.(...) wir haben jetzt ganz aktuell einen Fall, die Mutter hat die Ausbil-
dung abgebrochen und sie hat dann gekiindigt, ja, und das konnte
ich auch nur beflrworten, nicht? Sie hat also ganz starke soziale Prob-
leme, hat schon “n Problem gehabt sich und ihr Kind zu organisieren,
hat zwar immer den Wunsch danach gehabt, auch den Wunsch in die
Ausbildung zu kommen und selbststandig zu sein (...)." (AL-KV-G 14,
286, 288)
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Um eine Korrelation zwischen Ausbildungsabbruch und soziale Stabilitdt bzw.
familidreren Background weiterfiihrend zu betrachten, waren Ausbildung-
sabbrecherinnen mit Kindern in einer wissenschaftlichen Studie zu untersuchen.
Aus Sicht der Unternehmen ist allerdings eine Korrelation zwischen sozialem
und familidren Netzwerk und Ausbildungserfolg gegeben.

.(...) Und viele junge Menschen, das sag ich auch, die haben ihr Leben
selber noch nicht im Griff. Die sind zu jung. Und die haben mit sich
auch noch Probleme, mit dem Elternhaus, mit dem Partner, der nicht
mehr da ist und und und. Und das ist auch so, wenn sie es bei ande-
ren jungen Leuten mitbekommen, das ist ein anderes Leben, die sind
inner Disse, die gehen Uber den Freimarkt, machen Party. Und die an-
dere muss zu Hause sitzen bleiben und muss das Kind betreuen und
beaufsichtigen.” (AB-GT-G 3, 136)

Kern der Aussage ist, dass junge Frauen mit Kindern meist noch nicht in der
Lage sind, Ausbildung und Beruf zu vereinbaren. Losungsansadtze fir dieses
Dilemma sieht der Ausbilder in der engen familidgren Einbindung von jungen
Mdttern, die bei der Bewaltigung der Aufgaben unterstiitzen. Eine Unterstit-
zung ist allerdings lediglich durch ein so genanntes ,gesundes Elternhaus” mog-
lich. Eine genauere Operationalisierung des Begriffs wird zwar nicht vorgenom-
men, es ist aber davon auszugehen, dass Bezug auf die mittelschichtorientierte
Kleinfamilie genommen wird, in der die Mutter der Auszubildenden die Versor-
gung des Kindes gewabhrleisten kann, da sie selbst nicht berufstatig ist. Dartber
hinaus ist der finanzielle Spielraum der Kleinfamilie so stabil, dass die Versor-
gung der jungen Mutter sowie des Kindes durch die Herkunftsfamilie sicherge-
stellt ist. Durch den Wandel der Familien- und Arbeitsstrukturen ist diese Defini-
tion eines ,gesunden Elternhauses” als sehr traditionalistisch zu bewerten und in
unserer Gesellschaft eher ein Auslaufmodell (vgl. Kapitel 2.1.6). Einerseits ist
davon auszugehen, dass junge Mitter Uberwiegend nicht Gber den familiaren
Hintergrund verfligen. Anderseits ist zu bezweifeln, ob ein ,gesundes Elternhaus”
die zum Teil vielfaltigen Problemlagen einer jungen Mutter auffangen kann.
Liegen starke Probleme psychosozialer Art vor, sind diese durch professionelle
psychologische und padagogische Fachkrafte zu bearbeiten. Sie reduzieren sich
keineswegs durch eine gesicherte familidre Kinderbetreuung. Probleme dieser
Art sind vielschichtig und komplex, und ihre nahere Untersuchung wirde den
Rahmen dieser Arbeit lbersteigen, da hier auf die Einschatzungen der Ausbilder
Bezug genommen wird.

Die so genannten Arbeitstugenden, wie Plinktlichkeit, Zuverlassigkeit, Engage-
ment sowie Umgang mit den Vorgesetzten als auch mit den Kunden, werden
von Betrieben als spezifisches Problem der Zielgruppe Junge Mitter benannt
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(vgl. Nader et al. 2003, S. 142 f.). Dieser Befund kann nach eingehender Analyse
des Datenmaterials nicht bestadtigt werden. Lediglich eine Ausbilderin zielt in
einem Statement auf Schwierigkeiten in diesem Zusammenhang ab, insgesamt
werden aber in den Interviews den Frauen héhere Schlisselkompetenzen zuge-
sprochen als beispielsweise Vollzeitauszubildenden ohne Kinder.

.Jaa, aus einem Betrieb hab” ich "ne Rickmeldung, da sagt die Aus-
bilderin: Mit der will ich nix zu tun haben. Das klappt hier nicht. (Inter-
viewerin: Also, das ist eher kontraproduktiv, weil die zu viel eigene
Vorstellungen mit einbringen?) Ja! Ja. Ja. Lasst sich nichts sagen, heif3t
es dannso kurz (...). " (AL-DL-G 5, 180-182)

SchlieBlich treten Probleme auf, wenn eine junge Frau wahrend der Ausbildung
schwanger wird. Die Rickkehr in die Ausbildung nach der Elternzeit ist oft
schwierig und durch unterschiedliche Hemmfaktoren gekennzeichnet, wie die
Ausbildungsleiterin eines GroBbetriebs berichtet.

LWir haben im dritten Ausbildungsjahr doch noch eine Mutter, die ist
aus der Elternzeit nicht wieder zurlickgekommen, und ich hab jetzt
gerade gesehen, sie hat "n Auflésungsvertrag gemacht.(...) Also, die
hat ganz ausgesetzt und hat jetzt auch den, den Sprung wieder zu-
rlck nicht gefunden. (...)Also die meisten, die in die Elternzeit gehen,
kommen nicht zurtick.” (AL-DL-G 5, 145, 147)

Zum einen andert sich bei den jungen Frauen durch die Schwangerschaft und
Geburt des Kindes die Lebenssituation massiv, dass sie sich nicht mehr vorstellen
kdnnen, die angefangene Ausbildung zu Ende zu fihren. Teilweise ziehen die
Mdtter weg oder entwickeln andere Interessen, die nicht mehr mit dem ange-
strebten Beruf zu vereinbaren sind. Die Schwangerschaft kann zum anderen ein
Ausdruck fir Probleme in der Ausbildung sein. In diesem Fall ist diese eine will-
kommene Ausrede fir einen ohnehin geplanten Ausbildungsabbruch. Der ange-
sprochene Sachverhalt misste durch weitere wissenschaftliche Untersuchungen
konkretisiert werden, da die Ausfihrungen auf den Spekulationen der Ausbilde-
rinnen und Ausbilder beruhen. Erste Ansdtze wurden bereits in einem weiteren
Projekt initiiert: Ausgehend von dem Befund, dass junge Frauen oft die Ausbil-
dung abbrechen, wenn sie wahrend der Ausbildung schwanger werden, wurde
ein Modellprojekt initiiert, um junge Frauen bei der Wiederaufnahme der Aus-
bildung zu unterstitzen (vgl. Hahner/Napflein 2008, S. 78). Es bleibt abzuwar-
ten, ob hinsichtlich dieses Sachverhalts weitere Untersuchen stattfinden.

Zusammengefasst erkennen die befragten Betriebe zentrale Probleme bei der
Zielgruppe in Bezug auf hohere Ausfall- und kiirzere Arbeitszeiten, insbesondere
bei Krankheit des Kindes. In diesem Zusammenhang bestehen auch Probleme
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bei der Verfligbarkeit der Auszubildenden im Betrieb, wenn ein sicherer sozialer
und familidrer Hintergrund fehlt. In dieser Situation hat die junge Mutter kein
stabiles soziales Netz, das Probleme auffangt, die auf die hohe Doppelbelastung
wahrend der Ausbildung zurlickzufihren sind. Ein erfolgreicher Ausbildungsab-
schluss ist dann geféhrdet.

Eine (Teilzeit)Berufsausbildung kann von jungen Auszubildenden mit Kindern
nur dann erfolgreich absolviert werden, wenn die Versorgung des Kindes oder
der Kinder sichergestellt ist. Auch die Betriebe sehen in der Kinderbetreuung die
zentrale Komponente, um Uberhaupt die Ausbildung erfolgreich durchfiihren zu
kdnnen.

3.2.2.6  Kinderbetreuung

Zentral flr die erfolgreiche Aufnahme einer Ausbildung von jungen Muttern ist
eine gesicherte und qualitativ hochwertige Kinderbetreuung. Eine Ausbildungs-
leiterin bezeichnet die Kinderbetreuung sogar als , ureigenstes Problem ” (AL-KV-
G 14, 270) in der Ausbildung von jungen Muttern.

Trotz des aktuell voranschreitenden Ausbaus des Angebots flir unter dreijahrige
Kinder (vgl. BMFSFJ 2004b), ist insbesondere in Westdeutschland die Versor-
gungslage der &ffentlichen Kinderbetreuung im Gegensatz zu anderen europai-
schen Landern wie Frankreich oder Skandinavien alarmierend (vgl.
Engstler/Menning 2003). Neben dem quantitativen Ausbau von institutioneller
Kinderbetreuung fur Kinder aller Alterstufen sowie die Forderung von Ganztags-
angeboten in Grund- und weiterflihrenden Schulen zur besseren Vereinbarung
von Beruf und Familie, sind qualitative Aspekte von Kinderbetreuungsangeboten
zu bertcksichtigen (vgl. BMFSFJ 2003b). Werden fir Kleinkinder unter drei Jah-
ren gegenwartig Modelle zur Forderung von Tagesmuttern bevorzugt geférdert,
konnte in der Arbeit mit jungen Muittern festgestellt werden, dass vor allem
institutionellen Betreuungsangeboten in Kindertageseinrichtungen dem Tages-
muttermodell Vorzug geben wird. Dieses hat unterschiedliche Griinde. Einerseits
werden die Kinder in institutionellen Betreuungseinrichtungen von professionell
ausgebildeten Erzieherinnen betreut mit einem hohen Betreuungsschlissel, der
eine qualitativ hochwertige Versorgung eher sicherstellt als bei einer Tagesmut-
ter, die meist nur geringflgig fir die Betreuung von Kindern qualifiziert wurde.
Zum anderen ist eine ,gute” Tagesmutter mit den entsprechenden Raumlichkei-
ten in Stadtteilen mit einem glnstigen Wohnungsangebot schwer zu finden.
Aufgrund des knappen Budgets der jungen Frauen in Qualifizierung und Ausbil-
dung mussen sie auf Wohnungen in so genannten ,benachteiligten” Stadtteilen
zurlickgreifen. In Interviews konnte festgestellt werden, dass die jungen Frauen
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haufig schlechte Erfahrungen mit dem Tagesmdittermodell gesammelt haben
und daher dieses zur Betreuung ihrer Kinder ablehnen (vgl. Friese 2008).

Von der Bundesregierung wird allerdings vor allem das Tagesmuttermodell zum
Ausbau der Kinderbetreuung herangezogen, so dass eine Versorgungsliicke bei
institutionellen Betreuungsangeboten - insbesondere fir Kleinkinder - entsteht.
Aufgrund der hoheren Kosten von institutionellen Betreuungsplatzen wird auch
von den Arbeitsgemeinschaften (Argen) sowie von der Bundesagentur fur Arbeit
vorzugsweise das Tagesmuttermodell finanziert, so dass junge Mditter meist
keine Wahlmdglichkeit in Bezug auf die Betreuung ihrer Kinder offen steht.

Uber das generelle Angebot hinaus sind hinsichtlich der Betreuungszeiten Hin-
dernisse festzustellen, die eine Vereinbarkeit von Ausbildung und Kinderbetreu-
ung erschweren. Die Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen sind mit den
Arbeitszeiten nicht kompatibel, vor allem wenn langere Fahrtzeiten vom Wohn-
ort zur Einrichtung und zum Ausbildungsplatz hinzugerechnet werden. Zur
Uberbriickung von Anfangs- und Endzeiten mussen meist weitere Betreuungs-
personen hinzugezogen werden, die koordinierend aufeinander abzustimmen
sind.

.Ja, dass die Kinderbetreuung nicht immer so umfangreich gesichert
ist, gesichert werden kann. Ich glaube, das ist ein weit hoheres Orga-
nisationsproblem als zu organisieren: Ich hab da jetzt nachmittags
noch mal Nachhilfe oder so etwas. Es ist ja so, dass sie, dass die Teil-
zeitauszubildende nur 21 Stunden im Betrieb sein soll, vertraglich ge-
sehen. Und wenn jetzt der Betrieb, wie hier, Mittagspause hat, heif3t
das, dass die auch nicht um 17 Uhr Feierabend haben und die Kita
vielleicht um 17 Uhr schlieBt. Dann heiBt das ja, man muss da noch ir-
gendwie was “drum herum organisieren. Und wenn da jemand weg
bricht, dann hat man das nachste Problem. Und diese, die Gewahrleis-
tung dieser Nebenfelder, die ist... die kann noch mal richtig heftig sein
(...)." (AB-DLK 9, 104)

Wechselnde Betreuungspersonen kdénnen eine Unsicherheit der Bindungsbezie-
hung (vgl. Ahnert 2004, S. 260) beim Kind bedingen, denn sichere Erzieherin-
nen-Kind-Beziehungen entstehen in der auBerfamilidren Tagesbetreuung nur
dort, wo die Gruppenatmosphare durch ein empathisches Erzieherinnen- und
Erzieherverhalten bestimmt wird. Das Kind konstituiert ein eigenstandiges Inter-
aktionssystem, das im Gruppenkontext funktioniert (vgl. ebd., S. 276). Wechseln
die Betreuungsgruppen und die darin eingebundenen Betreuungspersonen kann
das Kind keine sicheren Bindungen in der auBerh&uslichen Betreuung aufbauen.
Bei einem unregelmaBigen Ausfall unterschiedlicher Betreuungspersonen, ist
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durch ein kompliziertes Konstrukt aus mehreren Betreuerinnen und Betreuern
nicht davon auszugehen, dass junge Mutter auf eine gesicherte Versorgung
ihrer Kinder vertrauen konnen. Ist die Betreuung taglich aufs Neue sicherzustel-
len, kdnnen die jungen Frauen nicht unbesorgt ihrer Ausbildung nachgehen und
sich auf die Lernstoffe konzentrieren. Ist die tdgliche Kinderbetreuung nicht
sichergestellt, ist ein Ausbildungsabbruch sogar wahrscheinlich, da die jungen
Mdtter eine Entfremdung vom eigenen Kind beflrchten und auch die tagliche
zeitliche und soziale Belastung nicht mehr zu bewaltigen ist. In einem Interview
berichtet eine Ausbildungsleiterin, dass eine junge Mutter aufgrund des man-
gelnden institutionellen Betreuungsangebots von Kleinkindern unter drei Jahren
zunachst die Ausbildung abbrechen musste. Die Ausbildung wurde dann zu
einem spateren Zeitpunkt wieder aufgenommen, als sich die Mutter der jungen
Frau bereit erklart hatte, die Versorgung des Enkels komplett zu Gbernehmen.
Das Konstrukt, dass die GroBmutter des Kindes die Versorgung und Betreuung
{ibernimmt, bzw. der Mutter in Ausbildung bei der Uberbriickung von Randzei-
ten behilflich ist, wird von betrieblicher Seite haufig berichtet und als eine der
praktikabelsten Losungen angesehen.

.(-..) Natirlich ist es superwichtig, dass die Betreuung des Kindes oder
der Kinder geregelt ist, denn sobald es da zu irgendwelchen Schwie-
rigkeiten kommt, ist ein Sich-Konzentrieren auf die Ausbildung gar
nicht mehr mdglich. Optimal ist natlrlich, wenn es auch noch so ein
familiares Umfeld gibt, was ihr schlicht zur Seite ist, vielleicht auch mal
so nachmittags die Kindesbetreuung tbernimmt, damit die Auszubil-
denden sich auch mal auf Klassenarbeiten vorbereiten kénnen in der
Berufsschule, oder so, ne? (...)." (AB-KV-M 13, 107)

Dies gilt gleichermaBen im Krankheitsfall des Kindes. Auch hier ist zu regeln, wie
Kinder in dieser Zeit betreut werden, bzw. wie die jungen Frauen vom Unter-
nehmen freigestellt werden kdénnen, ohne dass Ausbildungsinhalte verpasst
werden. Denn fur den Betrieb steht die Vermittlung der Ausbildungsinhalte im
Vordergrund, damit die jungen Frauen langfristig das Ausbildungsziel erreichen
kdnnen.

Eine zeitnahe Vermittlung in Ausbildung nach der Geburt des Kindes ist nach
Einschatzung der Betriebe anzustreben und nicht erst dann zu ermdglichen,
wenn das Kind Uber drei Jahre alt ist und Anspruch auf einen institutionellen
Betreuungsplatz hat (zumindest zurzeit noch Uberwiegend in Halbtagsform).
GUnstiger ist es, wenn die jungen Frauen nicht zu lange vom (Schul)Stoff ge-
trennt sind und maglichst zeitnah wieder in gesellschaftlich gesicherte und aner-
kannte Strukturen, z.B. eine Ausbildung, integriert werden.
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LAlso, ich denke, das sind immer wieder die, die Dinge, die es einfach
schwer machen. Und so altern dann die Mdtter, ja? So gucken sie
dann danach, wenn die Kinder alt genug sind und wenn die dann in
den Kindergarten konnen. Das ist die erste Moglichkeit, die Uber den
Staat moglich ist, ein Kind unterzubekommen. Und das ist nach drei
Jahren der Kindergarten.” (AL-KV-K 14, 370)

Auf politischer Seite wurden jlingst die Weichen gestellt, dass das Betreuungs-
angebot fir unter Dreijahrige drastisch ausgebaut wird und auch junge Mutter
die Moglichkeit erhalten, eine berufliche Tatigkeit, Qualifizierung oder Ausbil-
dung aufzunehmen. So wird verhindert, dass junge Frauen mit Kindern sich in
den sozialen Sicherungssystemen einrichten, denn eine spatere Aktivierung ist
nach drei Jahren Verbleib in den sozialen Sicherungssystemen schwierig.

Aufgrund der Problematik, eine gesicherte institutionelle Kinderbetreuung zu
finden, sind Betriebe zum Anfang der Ausbildungszeit bereit, Zugestandnisse
hinsichtlich der Fehlzeiten bei Auszubildenden zu machen. Allerdings muss nach
einer Eingewdhnungszeit in Betrieb und Berufsschule die Organisation von Kin-
derbetreuung und Haushalt von den jungen Mittern gewahrleistet werden.

.(...) Sie sollten gerade in dieser Berufsschulzeit, das sind gerade zwolf
Wochen mal im Jahr, da mUssen sie dann ihren Haushalt und ihre Kin-
derbetreuung optimal im Griff haben. Wir haben Verstandnis dafr,
dass es im ersten Ausbildungsjahr nicht ganz so gut lauft und dass sie
so ‘n bisschen “dran Uben dann auch, aber dass sie das wirklich im
Blick haben (...)." (AL-DL-G 5, 160)

Dabei kann auch die sozialpddagogische Betreuung Uber einen Tréger sehr wert-
voll sein, denn hier verfligen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Uber spezifi-
sches Know-how hinsichtlich der Belange von jungen Muttern, was fur die Siche-
rung der Betreuung der Kinder auch im Krankheitsfall von Bedeutung ist. Eine
Ausbildungsleiterin eines GroBunternehmens greift gerne auf diese Mdglichkei-
ten der Bildungstrager zurlck, da dies auch eine Entlastung der jungen Mutter,
aber auch eine Entlastung der eigenen Arbeit bedeutet.

.(...) je nachdem, wie gut strukturiert der Trager ist, sorgt er dafir,
dass es entsprechende Kinderbetreuungen gibt, ja, dass die Ausfallzei-
ten auch mit Tagesmdittern kompensiert werden, weil die “ne Liste
haben mit Tagesmuttern, die auch relativ kurzfristig einspringen koén-
nen. (...) Berlcksichtigen missen wir, glaub ich, an der Stelle, dass es
sich hierbei um kleine Menschenkinder handelt, die sich nicht einfach
zu irgendjemand schieben lassen (...). Schon gar nicht, wenn sie krank
sind, ja. Und dann eben auch die Mutter die Mutter ist, die verstandli-
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cher Weise auch besorgt ist um ihr Kind. In solchen Momenten auch
glaubt, dass sie die Betreuung am besten machen koénnte oder das
Kind nur in Hande geben mochte, denen sie auch vertrauen kann oder
eben auch kennt.” (AL-KV-G 14, 296, 298)

Kann ein Betrieb hingegen keine Motivation bei der Auszubildenden erkennen,
dass Probleme mdglichst schnell behoben werden, ob aus eigener Kraft oder mit
Unterstitzung eines Tragers, werden diese zunachst offen angesprochen. Ist
aus Sicht der Betriebe nicht zu erkennen, dass Probleme zeitnah geldst, missen
die Auszubildenden mit entsprechenden Konsequenzen rechnen. Dies bedeutet
z.B. Abmahnungen und in letzter Konsequenz die Auflésung von Ausbildungs-
vertragen.

Es zeigt sich, dass eine gesicherte Kinderbetreuung elementar ist, um eine Aus-
bildung im dualen System der Berufsbildung aufnehmen zu konnen. Betriebe
sind bereit, die Auszubildenden bei der Betreuung der Kinder zu unterstiitzen
und machen zu Anfang der Ausbildung Zugestandnisse bei der Regelung der
Kinderbetreuung. Ideal ist es, wenn ein Bildungstrager im Hintergrund steht, der
Uber Experten-/Expertinnenwissen verfligt und Auszubildende und Unterneh-
men bei der Regelung von Kinderbetreuungszeiten unterstutzt. Ist die Kinder-
betreuung langfristig nicht sichergestellt, ist auch die Ausbildung gefahrdet, so
dass Unternehmen Konsequenzen ziehen und das Ausbildungsverhaltnis im
Notfall aufheben bzw. Kiindigen. Idealerweise wird die junge Mutter bereits im
Vorfeld der Ausbildung durch einen Bildungstrager oder Beratungsstelle betreut
und die gesicherte Kinderbetreuung, als elementare Voraussetzung zur Auf-
nahme einer Ausbildung im Vorfeld geregelt.

Steht den jungen Frauen in der Ausbildung kein Bildungstrager zur Seite, bevor-
zugen die Betriebe eine Betreuung des Kindes durch das soziale Netz der jungen
Mutter, das in der Regel durch die Herkunftsfamilie abgesichert ist. Vor allem die
Randzeiten der institutionellen Kinderbetreuungseinrichtungen sind selbst bei
einer Teilzeitberufsausbildung schwer mit den betrieblichen Arbeitszeiten zu
vereinbaren. Wird die junge Mutter bei der Organisation durch familidre Struktu-
ren unterstltzt, ist dies aus Sicht der Ausbildungsbetriebe die praktikabelste und
auch beste Losung. Eher schlechte Erfahrungen wurden mit Auszubildenden
gemacht, die Uber kein gesichertes soziales Netz verfligen. Sie konnten sich
durch unsichere Betreuungszeiten weniger gut auf die Ausbildung konzentrieren
wodurch der Ausbildungserfolg latent gefahrdet wurde.
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3.2.2.7 Sozialpadagogische Begleitung und Unterstitzungsstrukturen

Junge Mutter in Ausbildung werden haufig auf Projektbasis durch einen Bil-
dungstrager begleitet, wie beispielsweise in Hessen durch das Projekt Jamba
oder aber in Nordrhein-Westfalen durch das Projekt Beat und deren Nachfolge-
projekte. In den Bundeslandern Bremen und Schleswig-Holstein hingegen haben
die jungen Frauen und Betriebe keine Mdglichkeit, dauerhaft auf eine sozialpa-
dagogische  Begleitung  zurlickzugreifen, und absolvieren die (Teil-
zeit)Berufsausbildung in Eigenregie. Im vorliegenden Sample befinden sich so-
wohl Betriebe, die auf eine sozialpddagogische Begleitung setzen koénnen, als
auch Betriebe, die die Ausbildung selbstandig durchfiihren. Im Interview wurden
die Betriebe mit einem Trager im Hintergrund befragt, wie sich die Zusammen-
arbeit gestaltet und wie sie die Arbeit aus ihrer Sicht qualitativ einschdtzen. Die
Betriebe ohne sozialpddagogische Begleitung wurden nach ihrer Einschatzung
gefragt, wie sie eine Begleitung der Ausbildung durch einen Tréger bewerten
wirden. Aus den unterschiedlichen Perspektiven kann auf der Basis der qualita-
tiven Daten geprlft werden, inwieweit eine sozialpadagogische Begleitung fur
den Ausbildungserfolg ausschlaggebend ist.

Konzeptionell ist bei der Erprobung von Teilzeitberufsausbildung eine sozialpa-
dagogische Unterstlitzung ausschlaggebend gewesen aufgrund der Annahme,
dass die Zielgruppe multiple Problemlagen aufweist, die seitens des Betriebs in
der Ausbildung nicht aufgefangen oder sogar bearbeitet werden kénnen. Um
Ausbildungsabbriichen in der Erprobungsphase vorzubeugen, wurden von den
Bildungstragern insbesondere die Organisation der Kinderbetreuung sowie der
hohe Organisationsaufwand bei der Aufnahme des Ausbildungsverhaltnisses
unterstltzt. Hierzu zahlen vor allem die Abstimmung der Ausbildungszeiten auf
die Kinderbetreuung, Unterstlitzung bei Vertragsabschluss, die Eintragung des
Ausbildungsverhaltnisses in Teilzeit bei der zustdndigen Stelle sowie die Siche-
rung des Lebensunterhalts. Wahrend der Ausbildung unterstiitzen die sozialpé-
dagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Auszubildenden bei (inhaltli-
chen) Problemen in der Ausbildung, die sich sowohl in betrieblicher als auch in
schulischer Hinsicht ergeben kdnnen, sowie bei privaten Problemen (Kinder-
betreuung, Finanzen, Amter, Herkunftsfamilie oder Partnerschaft etc.). Die dar-
gestellten umfangreichen Unterstitzungsleistungen der sozialpddagogischen
Begleitung bedeuten nicht nur eine Unterstiitzung der Auszubildenden selbst,
sondern der Bildungstrager versteht sich als Dienstleister, der das gesamte Aus-
bildungsmanagement leistet und den Betrieb in der Organisation der Ausbildung
unterstitzt (vgl. Gericke 20033, S. 135), um den Betrieb zu entlasten und eine
Ausbildung im dualen System - fir die als schwierig geltende Klientel - zu ermég-
lichen.
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Betriebe bewerten die sozialpadagogische Begleitung recht hoch: knapp 67%
der Betriebe schatzen die Bedeutung als sehr hoch ein und bezeichnen sie sogar
als ,unabdingbar”. 20% sind der Ansicht, die Begleitung ist hilfreich aber nicht
unbedingt erforderlich, 11% der Befragten kdnnen dies nicht beurteilen. Keiner
der Betriebe stufte die sozialpadagogische Begleitung als ,unndtig” ein (vgl.
Nader et al. 2003, S. 152). Generell wurde allerdings festgestellt, dass die Ko-
operationsbeziehungen zwischen Trager und Betrieb noch ausgeweitet und
intensiviert werden kdnnten (24% hatten nur ,geringe Kontakte zum Trager”),
hier also Optimierungsbedarf besteht. Allerdings ist in diesem Zusammenhang
noch zu klaren, ob bei diesen Betrieben kein Bedarf zum Austausch bestand und
im Problemfall der Kontakt aufgenommen worden ware (vgl. ebd., S. 154).
Insgesamt wurde festgestellt, dass die Begleitung durch einen Bildungstrager
von den Betrieben als sehr hoch einzuschétzen ist. Dennoch bestand ein , Poten-
zial an Unzufriedenheit” (ebd., S. 155), das wahrscheinlich auf nicht erflllte
Erwartungen seitens der Betriebe zurlickzufihren ist.

Im Mittelpunkt des Interesses seitens der Betriebe steht die Begleitung und
Betreuung der Auszubildenden in einer Teilzeitberufsausbildung. Die professio-
nelle Unterstitzung ist insbesondere bei zielgruppenspezifischen Fragen gefor-
dert, die sich beispielsweise auf die Organisation der Kinderbetreuung oder auf
Ansprliche zum Bestreiten des Lebensunterhalts durch die sozialen Sicherungs-
systeme beziehen.

+(...) Also, ich wei3 nicht, wann die Anspruch haben auf Harz IV oder
wenn die jetzt Bescheid bekommen vom Sozialamt, dann kann ich da
wenig mit umgehen (...)." (AL-KV-G 14, 330)

Die Bewaltigung von Problemen innerhalb der Ausbildung ist nach eigener Ein-
schatzung durch die Ausbilderinnen und Ausbilder selbst zu leisten. Probleme,
die sich eher auf den privaten Bereich der Auszubildenden beziehen, werden
aber ,gerne” an den Bildungstrager abgegeben. Die Interventionen der Bil-
dungstrdager werden von den Betrieben aus zweierlei Hinsicht sehr geschatzt:
Zum einen besteht ein umfassenderes Know-how in Bezug auf die Problemlagen
der Zielgruppe Junge Mutter und zum anderen werden die Betriebe dadurch
entlastet und koénnen sich ihren originaren Aufgaben, namlich der Ausbildung
und Betriebsflihrung widmen.

LAlso ich muss sagen: Verkehrt ist es nicht, weil wir sind ja dann ir-
gendwann auch Uberfordert. Ich kann mich nicht drum kiimmern wo
wir evtl. noch einen Kindergartenplatz herkriegen. Natlrlich mit unse-
rem eigenen Betriebskindergarten kdnnen wir natlrlich versuchen
was zu machen. Dann kennen wir uns auch aus. Aber alles was dar-
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Uber hinausgeht, das kdnnen wir nicht mehr regeln. (...)." (AL-KV-G 2,
264)

Zum Teil ist die Betreuung der Auszubildenden durch den Trager aus der Sicht
des Unternehmens so gut gewahrleistet, dass dieses Konstrukt auch fur andere
Auszubildende wiinschenswert ware. Denn trotz guter Einstellungstests kommt
es immer wieder vor, dass Auszubildende aus unterschiedlichen Grinden in der
Ausbildung ,,abrutschen” und eine professionelle sozialpddagogische Begleitung
bei der Krisenintervention zur Erhaltung des Auszubildenden im Betrieb férder-
lich ware. Allerdings ist dieser hohe Betreuungsaufwand auch eine Frage der
Finanzierung, woriber wirtschaftsorientierte und am Markt sich behauptende
Unternehmen mitunter auch kritisch nachdenken.

.(...) die Frage, die wir uns hier auch so manches Mal gestellt haben
ist naturlich: Wie wird so was alles finanziert? (...)" (IN-DL-K 12, 125)

Hier wird der Kosten-Nutze-Aspekt problematisiert: Ist aus der Sicht der Betriebe
eine Begleitung durch den Trager zwar entlastend, fir Auszubildende und auch
zum Teil flr die Betriebe, stellt sich doch die Frage, ob sich dieser hohe Aufwand
wirtschaftlich rechnet, da die Ausbildung um ein Vielfaches verteuert wird. Kri-
tisch anzumerken ist aber, dass sich durch den demografischen Wandel die
Bewerberinnen- und Bewerberlage verscharft und Betriebe nicht mehr die Mog-
lichkeiten haben, die Wunschkandidaten oder -kandidaten einzustellen. Wird der
Mangel an Fachkraften den eigenen Betrieb treffen, ist zu fragen, inwieweit die
Unternehmen nicht doch die hohen Ausbildungskosten in Kauf nehmen, um
ihren Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterbedarf auch in Zukunft noch decken zu
kénnen. Eines der sehr engagierten GroBunternehmen, das die Begleitung durch
einen Trager sehr schatzt und auch die schwierige Finanzierung dieser Arbeit im
Gesprach problematisiert, sieht allerdings keine Mdglichkeiten, dass dieser
Betreuungsaufwand durch das Unternehmen selbst finanziert wird. Dies wird
eher als eine gesellschaftliche Aufgabe wahrgenommen.

LAber die Kosten, die dann dahinter stehen, sprich, ich habe einen
Mitarbeiter, fest installiert in einem sozialen Trager plus ich zahle noch
Ausbildungsgehalt fir die Auszubildende...schwierig. Und ich wei3
auch nicht, ob es flr "ne Mutter gut ist, wenn sie weiB, sie hat so "ne
Security um sich herum, ja.” (AL-KV-G 14, 390)

Bereits in diesem Statement klingt ein weiterer wichtiger Aspekt an, der von den
Betrieben im Gesprach zum Teil ausfuhrlich erortert wurde. Dieser bezieht sich
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auf die firsorgliche Belagerung®™ von jungen Mittern. Bei der Heterogenitét der
Zielgruppe ist es durchaus gegeben, dass junge Frauen lediglich einen geringen
Unterstitzungsbedarf bendtigen und eine intensive sozialpadagogische Betreu-
ung im Laufe der Ausbildung obsolet werden kann. Auch Ausbilderinnen und
Ausbilder bewerten eine intensive sozialpadagogische Betreuung der Auszubil-
denden zum Teil als Giberbehitend.

»Zusammenfassend will ich durchaus sagen, dass die Betreuung durch
diese (...) Organisation auBergewdhnlich gut ist fir die Auszubilden-
den, fur die jungen Frauen. Ich hab” mehrmals erlebt, dass irgendwel-
che privaten, personlichen Probleme unserer Auszubildenden...da wa-
ren und dann kiimmerten, sprangen sofort ein oder zwei Betreuer...,
die haben die regelrecht betlddelt, umgarnt, gepflegt, wie wahr-
scheinlich keiner von uns jemals betreut worden ist. (...)" (IN-DL-K 12,
119)

Hinsichtlich des sozialpddagogischen Unterstitzungssystems und der damit
verbundenen intensiven Betreuung kdnnen ambivalente Einschatzungen seitens
der Betriebe ausgemacht werden: Im Vorfeld der Ausbildung wird diese als gut
und notwendig eingeschatzt, hingegen wird die Unterstlitzung in der Ausbil-
dung zum Teil als unnoétig oder sogar Uberflissig bewertet. Zum Ausdruck
kommt dies in der Weise, dass Verbesserungsvorschldge des Betriebs durch den
Bildungstrager nicht aufgenommen werden wiirden. Zwar sollte eine sozialpa-
dagogische Betreuung sichergestellt werden, jedoch differenziert nach dem
Bedarf der Auszubildenden und letztlich auch der Betriebe eingesetzt werden.
Eine zu intensive Betreuung kann auch fir den Betrieb zu einer Belastung wer-
den, da die Auszubildenden lernen sollen, ihre Belange selbst zu regeln. Darlber
hinaus binden die Absprachen und der hohe Regelungsbedarf des Bildungstra-
gers auch immer betriebliche Arbeitszeit.

Ist eine Unterstlitzung des Bildungstragers im Verlauf der Ausbildung gefordert,
bezieht er sich fast immer auf eine Kriseninterventionen.

+(...) wir hatten mit einem Teilnehmer Probleme, d.h. dass er zwei,
drei Mal zu spat kam, das haben wir dann erstmal auf dem internen
Weg geldst. Beim vierten Mal haben wir dann den Bildungstrager an-

* Der Begriff fiirsorgliche Belagerung umschreibt die Problematik, dass Klienten in schwierigen

Lebenssituationen durch professionelle Fachkrafte Uberbetreut werden kénnen. Bei einer inten-
siven Betreuung besteht die Gefahr, dass eigene Probleme und Entscheidungen nicht selbstan-
dig bearbeitet werden, sondern auf Losungen des sozialpadagogischen Fachpersonals vertraut
wird. Sind junge Eltern dann wieder auf sich selbst gestellt, stehen ihnen keine Strategien zur
Verfligung, Losungen selbststandig herbei zu flhren.
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gerufen, dann lief das alles sehr schnell wieder in geordneten Bahnen
(...)." (IN-KV-M 10, 109)

Trotz des Angebots der sozialpadagogischen Begleitung bei den meisten Ausbil-
dungsbetrieben, werden die auftretenden Probleme in der Ausbildung durch
den Betrieb weitestgehend selbst bearbeitet. Werden die Probleme allerdings zu
vielfaltig und kompliziert, ist es hilfreich den Bildungstrager mit ,ins Boot zu
holen”. Eine splrbare Entlastung durch einen Bildungstrager erkennen die Be-
triebe im Rahmen des Stitzunterrichts, der insbesondere in den Prifungsvorbe-
reitungen von den Auszubildenden genutzt und von den Unternehmen ge-
schatzt wird.

LAlso so gegen Ende der Ausbildung als die Belastung dann einfach
durch Prifungsvorbereitungen und so dann ganz natlrlich anwuchs,
da wurde das hin und wieder notwendig.” (AB-KV-M 13, 117)

Generell ist festzustellen, dass die Bedarfe einer sozialpadagogischen Unterstit-
zung ahnlich heterogen sind wie die Zielgruppe selbst. Bedirfen einige Auszu-
bildende einer permanenten Unterstiitzung durch den Trager Uber die gesamte
Ausbildungszeit, haben andere Auszubildende nur einen geringen Bedarf an
Unterstltzung, der sich im Wesentlichen zu Anfang bei der Regelung der Kin-
derbetreuung und bei der Sicherung des Lebensunterhalts darstellt.

In diesem Zusammenhang wird haufig auf das soziale und familidre Netz der
Auszubildenden hingewiesen: Je enger dieses Netz ist, desto weniger Bedarf
besteht hinsichtlich einer Begleitung durch den Trager.

LAlso je nach personlichem sozialen Umfeld kann diese Bedeutung na-
tarlich stark variieren, also ich denke, jemanden, der eine intakte Fami-
lie im Hintergrund hat, da ist es vielleicht nicht so superwichtig. Aber
ich kdnnte mir vorstellen, dass die meisten jungen Damen, die in der
MaBnahme B. betreut werden da ganz andere Problematiken haben
und von daher diese sozialpddagogische Betreuung enorm wichtig ist
(...)." (AB-KV-M 13, 111)

Die Betriebe, die durch einen Trager unterstlitzt werden und deren Auszubil-
dende ein stabiles soziales Netz im Hintergrund haben, bendtigen keine Unter-
stlitzung und haben zum Teil auch keine Kenntnisse dartiber, welche Aufgaben
durch den Trager wahrgenommen werden. Hier verlauft die Ausbildung meist
reibungslos — Kontakte zu den Trdgern werden aufgrund des geringen Rege-
lungsbedarfs als nicht notwendig erachtet. Betriebe mit jungen Muttern, die
einen hohen Unterstitzungsbedarf aufweisen, der sich vor allem auf den priva-
ten Bereich bezieht, sehen die Unterstltzung der Auszubildenden als eine gro3e
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Entlastung an und nehmen diese auch in Anspruch. Unterstitzungsbedarf bei
innerbetrieblichen Fragen und bei der Umsetzung der Ausbildung in Teilzeitform
ist jedoch nicht erwlinscht, denn hier sehen sich die Betriebe in ihrem ,Hoheits-
gebiet”.

Regelungsbedarf besteht bei den Betrieben mit sozialpadagogischer Unterstit-
zung insbesondere im Vorfeld der Ausbildung: Die Eintragung des Ausbildungs-
verhéltnisses bei der zustéandigen Stelle sowie damit verbunden die Regelung der
Ausbildungszeiten in Betrieb und Berufsschule werden von den Betrieben in
Anspruch genommen. Auch die Fragen der privaten Bedarfe der Zielgruppe, wie
Kinderbetreuung und Finanzierung des Lebensunterhalts, wird auf den Bildungs-
trager Ubertragen. Betriebe ohne diesen Unterstitzungsbedarf wirden sich
diesen wiinschen, um bei Problemen und Krisen der Auszubildenden im privaten
Bereich entlastet zu werden. Hier wird auch klar erkannt, dass der Betrieb an
personelle und auch inhaltliche Grenzen st6Bt. Hinsichtlich der Ausbildungsum-
setzung werden allerdings keine Bedarfe gedufBert.

3.2.3 Corporate Identity und Unternehmenskultur (symbolische und ge-
sellschaftliche Ebene)

Der Begriff Unternehmenskultur ist schillernd und nicht exakt beschreibbar,
denn er umfasst ,unsichtbare EinflussgroBen” wie Handlungsweisen von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern, die man als Mitglied eines Unternehmens kennen
muss, um akzeptiert zu werden (vgl. Schreydgg 1989). Dabei begreift sich das
Unternehmen im Ganzen als eine Art Kultursystem, es entwickelt eigene und
unverwechselbare Vorstellungs- und Orientierungsmuster, die das Verhalten der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter pragen (vgl. Steinmann/Scheydgg 1990, S.
532 f.). STEINMANN und SCHREYOGG (1990) identifizieren sechs Kernelemente, die
mit dem Begriff der Unternehmenskultur verbunden sind:

1. Unternehmenskultur ist ein implizites Phdnomen; sie ist nicht
physisch und nicht direkt beobachtbar; sie besteht aus gemein-
sam geteilten Uberzeugungen, die das Selbstverstandnis und die
Eigendefinition der Organisation pragen.

2. Unternehmenskulturen werden gelebt; ihre Orientierungsmuster
sind selbstverstandliche Annahmen, die dem téglichen Handeln
zugrunde liegen.

3. Unternehmenskulturen beziehen sich auf gemeinsame Orientie-
rungen und Werte; sie machen organisatorisches Handeln ein-
heitlich und kohéarent.
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4. Unternehmenskultur ist die Summe eines innerbetrieblichen
Lernprozesses, der sich im Zuge von Problemldsestrategien ent-
wickelt und dessen Losungsansatze zu Handlungsmustern in der
Organisation werden.

5. Unternehmenskultur reprasentiert die konzeptionelle Welt der
Organisationsmitglieder. Durch die Vorgabe von (Verhal-
tens)Mustern werden durch die Organisation Sinn und Orientie-
rungen sowie Handlungsrahmen vorgegeben, auf deren Basis
die Mitglieder ein gemeinsames Grundverstandnis entwickeln.

6. Unternehmenskultur wird in einem Sozialisationsprozess vermit-
telt; neuen Mitgliedern wird in einem unbewussten Prozess ver-
deutlicht, wie im Sinne der kulturellen Tradition zu handeln ist.

Die Unternehmenskultur stellt einen typischen Verhaltensstil dar, der durch Tra-
ditionen, FUhrungsstile, Werte- und Normensysteme sowie Sitten und Gebrau-
che gepragt wird. Eine Unternehmenskultur wird in allen Unternehmen entwi-
ckelt, die langer als drei Jahre bestehen (vgl. Antonoff 1987, S. 27). Sie wird in
allen Organisationen ausgebildet, unabhangig von ihrer GréBe und von ihrem
Organisationsgrad. In unterschiedlichen Studien konnte festgestellt werden (vgl.
Jaeger 2004), dass bei der Bestimmung einer Unternehmenskultur vor allem
gualitative Aspekte der sozialen Infrastruktur ein wichtiger Bestandteil sind, um
Humankapital in der Unternehmung zu férdern und deren Produktivitat zu stei-
gern.

Nicht klar von Unternehmenskultur ist der Begriff der Unternehmensidentitat
oder auch Corporate Identity abzugrenzen. Als Unternehmensidentitat wird die
Personlichkeit oder der Charakter einer Organisation verstanden und reprasen-
tiert im Gegensatz zur Unternehmenskultur - die eher nach innen gerichtet ist -
die Gesamtheit der Charakteristika eines Unternehmens. So kann Corporate
Identity als die ,Summe aller Darstellungsweisen, in denen sich das Unterneh-
men vor Mitarbeitern, Kunden, Kapitalgebern, Offentlichkeit” prasentiert, defi-
niert werden (vgl. Antonoff 1987, S. 27). Eine weitere Definition bezeichnet die
Unternehmensidentitat als die Harmonisierung von Identitdt, Image und Rolle
des Unternehmens. Zu einer umfassenden Corporate Identity gehdren neben
dem duBeren Erscheinungsbild eines Unternehmens auch die Unternehmens-
kommunikation und das Image®. Die interne Unternehmenskultur kann also
unter den Gesamtbegriff der Unternehmensidentitat subsumiert werden und
wird vor allem in GroBunternehmen als Teil eines Gesamtkonzepts gesehen.

®  Der Imagebegriff wurde in den 1950er Jahren eingefiihrt und umschreibt die Subjektivitat von

Verbraucherentscheidungen und -verhaltensweisen (vgl. Keller 1990, S. 20).
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Kleinere Unternehmen hingegen verfligen seltener Uber eine umfassende expli-
zit formulierte und fur AuBenstehende nachvollziehbare Unternehmensidentitat.
Bei ihnen kann eher eine Firmenphilosophie identifiziert werden, die auf dem
Werte- und Normensystem des Griinders und/oder Inhabers basiert.

In der Berufsbildung werden unternehmenskulturelle Aspekte vor allem im Zuge
von Sozialisationsprozessen bei der Einbindung von Auszubildenden im Unter-
nehmen thematisiert. Unter dem Begriff ,Sozialisation durch den Beruf” versteht
HEINz (1995, S. 42) die Erfahrungen, die Auszubildenden im Arbeitsprozess ver-
mittelt werden und die das Verhaltnis der Erwerbstatigen gegentiber den Ar-
beitsinhalten und den betrieblichen Bedingungen bestimmen. Dieser Prozess ist
in den gesamten Lebenslauf eingebaut und kann biografische und persénlich-
keitsstrukturierende Auswirkungen haben. Diese sind vor der Folie zu betrach-
ten, dass Auszubildende oft ohne einen ausgereiften Erfahrungshintergrund in
das Unternehmen eintreten und die bisherigen Orientierungs- und Verhaltens-
muster keine Verhaltensschemata liefern, um sich in der neuen Situation zu-
rechtzufinden. Der neue soziale Kontext, in den die Auszubildenden integriert
werden, ist durch 6konomisch bedingte Interessensgegensatze und Herrschafts-
strukturen gekennzeichnet. Vor allem im privatwirtschaftlichen Bereich, werden
die Unternehmensziele den Zielen der Ausbildung lbergeordnet, was zu einem
Interessenskonflikt zwischen Auszubildendem und Ausbilder fihren kann (vgl.
Hurrelmann 2005, S. 97). Dies ist mit der im Betrieb gelebten Kultur und Hand-
lungsweisen in Einklang zu bringen und mit den eigenen Verhaltensweisen ab-
zugleichen.

Im Laufe der betrieblichen Sozialisation entwickeln die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter einer Organisation einen beruflichen Habitus (vgl. Heinz 1998), der
als Resultat der Verknlpfung von Sozialisation in Familie, Schule und Erwerbsta-
tigkeit sowie durch die gesellschaftliche Reproduktion durch Erwerbstatigkeit
gepragt wird. Definiert wird der berufliche Habitus als ,ein stabiles System ver-
innerlichter interner Handlungsregelungen, die nicht nur der Anpassung an die
Arbeitsanforderungen, sondern auch der Selbstinterpretation und der Deutung
gesellschaftlicher Verhéltnisse dienen” (ebd., S. 403). Der berufliche Habitus
entwickelt sich aus den sozialen Anforderungen, die beim Erlernen und Austiben
eines Berufs erfillt werden muissen und fihren bei den Beschaftigten zu ge-
meinsamen Denk- und Handlungsschemata. Er konkretisiert sich durch die Betei-
ligung am betrieblichen Arbeitsprozess, durch den die Auszubildenden in den
JJeweiligen kulturellen Code der Organisation” (ebd.) integriert werden. Um als
Auszubildende oder Auszubildender in ein Unternehmen integriert zu werden,
mussen Selektionskriterien Gberwunden werden. Rekrutiert werden diejenigen,
die soziale und kulturelle Grundqualifikationen mitbringen und bei denen ange-
nommen wird, dass sie die impliziten Spielregeln oder den heimlichen Lehrplan
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(vgl. Heid/Lempert 1982) der Arbeitsorganisation entschlisseln und sich in das
Herrschaftssystem des Unternehmens einfligen kénnen.

Im Kontext dieser Arbeit wird auf der symbolischen Ebene zundchst die Bereit-
schaft geprift, neue Ausbildungsmodelle und verdnderte Bedingungen in das
Unternehmen zu integrieren, und gezeigt, inwieweit diese mit der gelebten
Unternehmenskultur bzw. der gesamten Corporate Identity korrespondiert und
welche Mechanismen dazu fUhren, Teilzeitauszubildende einzustellen und in das
Unternehmen zu integrieren. Dabei sind Aspekte von Teilzeitregelungen im
Unternehmen und deren Auswirkungen auf die Bereitschaft, Teilzeitmodelle
auch in der Ausbildung umzusetzen, generell zu prifen. Darlber hinaus ist fest-
zustellen, inwieweit die Anerkennung von Auszubildenden und deren personli-
che Situation in die Ausbildungskultur integriert werden und ob die im Betrieb
bestehenden frauenforderpolitischen MaBnahmen sowie die Frage von Work-
Life-Balance in den Ausbildungskontext gestellt werden.

3.2.3.1 Bereitschaft zur (Teilzeit)Ausbildung

In vielen Unternehmen in Deutschland gehort Ausbildung zur Unternehmensphi-
losophie und zur Tradition. Die verwurzelte Gewohnheit, auszubilden, ist Teil des
Unternehmensbildes geworden, das nicht so schnell revidiert wird. Im Gegenteil:
Treten Anderungen am Markt auf, kommt es meist zu einer verstarkten Resis-
tenz in der Ausbildungsbereitschaft. Gewohnheit wird meist positiv eingeschatzt
und gibt ggf. ein Gefuhl innerer Befriedigung (vgl. Beutner 2001). Insbesondere
kleine Handwerksbetriebe rekurrieren auf die im Betrieb traditionell verankerte
Ausbildungskultur. Dabei werden die Auszubildenden voll in die betriebliche
Struktur integriert, so dass der Betrieb ohne die Mitarbeit der Auszubildenden
Arbeitskapazitaten einblBen wirde.

Ich bilde aus Tradition her aus, bilde auch aus Uberzeugung aus.
Erstmal bin ich der Meinung, dieser Beruf braucht Nachwuchs. Dann
gehort ein Auszubildender fir mich in jedes Unternehmen mit rein. Al-
leine schon durch, durch Zuarbeiten, durch Arbeitsablaufe gangiger
zu machen (...)." (IN-TB-K 7, 20)

Die hohe Bereitschaft zur Ausbildung ermdglicht es auch, Teilzeitberufsausbil-
dung als neues Ausbildungskonstrukt Gberwiegend problemlos in den Arbeitsall-
tag zu integrieren. Obwohl zurzeit die Ausbildung von benachteiligten Zielgrup-
pen durch den Gesetzgeber subventioniert wird, worunter auch die Zielgruppe
Junge Mutter fallt, sind traditionsreiche Ausbildungsbetriebe dazu bereit, diese
Ausbildungsform auch ohne die Bezuschussung durch Dritte durchzufihren.
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LAlso das war kein Beweggrund aufgrund von Fordergeldern da je-
manden einzustellen. Das kann auch nicht sein. (AB-DL-K 9, 66)

Die Art der Benachteiligung von Auszubildenden spielt fir die Unternehmen
keine Rolle. Ausbildung ist nach ihrer Auffassung fir alle Gruppen der Gesell-
schaft mdglich, unabhdngig von Alter, Geschlecht, ethnischer Zugehdrigkeit
oder sozialer Lebenssituation. Bedingung zur Aufnahme in das Ausbildungsver-
haltnis ist, dass die Bewerberinnen oder der Bewerber engagiert ist, die schuli-
schen und sozialen Voraussetzungen zur Aufnahme einer Ausbildung mitbringt
und von der Personlichkeit in das Team und in die Unternehmenskultur zu integ-
rieren ist.

Das oft hohere Alter von jungen Muttern in der Ausbildung ist fUr traditionsrei-
che und aus Uberzeugung ausbildende Betriebe kein Grund, diese nicht in ihre
betrieblichen Ablaufe gut einfligen zu kénnen. Im Gegenteil: Sie sehen eher
darin eine Chance, die Bandbreite der Kundenwiinsche im Betrieb abzudecken,
wenn sie unterschiedliche Auszubildende mit differierenden sozialen Hinter-
grinden in ihrem Unternehmen aufnehmen konnen. Bedingung ist, dass die
Auszubildenden in das Team integriert werden kdnnen, und die Wahrscheinlich-
keit, dass die im Betrieb herrschende Unternehmenskultur durch die Auszubil-
denden gelebt werden kann.

LAbsolut nicht. Wir hatten auch schon mal ein paar Umschdiler hier,
die sogar noch alter waren als ich. Das Alter hat damit eigentlich nicht
wirklich was zu tun. Wie gesagt, wir gucken nur, dass er ins Team
passt, dass wir miteinander zurechtkommen, dass die Gaste zufrieden
sind. Selbstverstandlich, das hat mit dem Alter, mit dem Aussehen
oder der Hautfarbe Uberhaupt gar nichts zu tun.” (AB-DL-G 6, 239)

Eine hohe Ausbildungsbereitschaft aus traditionellen und unternehmenskulturel-
len Griinden ist dennoch nicht gleichzeitig mit einer Ausbildungsbereitschaft fur
Teilzeitberufsausbildung gleichzusetzen. Trotz guter Erfahrungen mit der Aus-
zubildenden selbst wird die Ausbildungsform und im Besonderen die kiirzere
Verweildauer der jungen Mutter im Betrieb als ein Storfaktor angesehen, der
sich auf die Bereitschaft auswirkt, Teilzeitausbildung weiterhin anzubieten. Auf-
grund der mangelnden Flexibilitdt der jungen Frauen, missten im betrieblichen
Alltag umfangreiche Veranderungen in der Arbeitsorganisation vorgenommen
werden, wozu der Betrieb nicht ohne weiteres bereit ist.

.Eben aus den Grinden mangelnder Flexibilitat. Natlrlich, also Ver-
standnis daflr aus Sicht der Frau hab ich natirlich dafir, dass, wenn
eine Kinderfrau oder eine Kinderbetreuung oder auch eine private Kin-
derbetreuung existiert, dass dann derjenige um 16 Uhr, um 11 Uhr
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oder wann auch immer, relativ pinktlich, vielleicht plus/minus “ner
viertel Stunde, auf der Matte stehen muss und sein Kind abholen
muss und will und auch soll. Nur, aus der Sicht der Praxis haben wir
dann in diesen Féllen auch Situationen erlebt, die auch fir Sie als Pati-
entin, die da gerade liegt, und wo von diese Auszubildende meinet-
wegen assistiert wird und die dann schon so "ne viertel Stunde vorher
recht nervos wird: Jetzt muss ich aber gleich los! (...) Und losrennt.
Das sind Sachen, die natdrlich fir Unruhe sorgen. (...) Dann muss ich
sagen, was naturlich, einmal die normalen Erkaltungskrankheiten der
Auszubildenden, normale Kinderkrankheiten, die ja auch bei kleinen
Kindern verstandlich sind, aber mich als Arbeitgeber eigentlich nicht
interessieren. Weil ich mit Personen oder...jungen Frauen, die eine
Ausbildung bei uns machen und nicht als Personen ,unter ferner lie-
fen" mitlaufen, sondern wirklich in den Arbeitsprozess integriert sind
und auf die wir oder ich bauen, die sind sehr haufig eben auch spon-
tan nicht verfigbar (...).” (IN-DL-K 12, 93, 95-97)

In diesem Statement wird deutlich, dass Teilzeit generell und speziell in der Aus-
bildung nicht in der Unternehmenskultur verankert ist, denn das Einplanen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und der Auszubildenden setzt voraus, dass
diese grundsatzlich die gesamte Arbeitszeit zur Verfligung stehen. Ungeplante
Ausfallzeiten von jungen Frauen mit Kindern werden als eine massive Stérung
im Betriebsablauf aufgefasst, die eine generelle Einplanung in den Arbeitsalltag
als unmaoglich erscheinen lassen. Obwohl dieser Stérfaktor in der Ausbildung
selbst bislang nicht zum Tragen kam, wird angenommen, dass durch eine Teil-
zeitregelung die junge Mutter potenziell weniger gut verflgbar ist. Zwar wird
seitens des Betriebs eine hohe Flexibilitat gefordert, gleichzeitig ist der Inhaber
des Kleinbetriebs nicht dazu bereit, selbst diese Flexibilitdt zu garantieren und
beispielsweise Arbeitszeitplane mit flexiblen Arbeitszeiten zu entwerfen. Von
betrieblicher Seite wird darUber hinaus beflrchtet, dass die in das Team zu in-
tegrierende Teilzeitauszubildende perspektivisch diesen als Storfaktor begriffe-
nen Punkt in den Betrieb mit hineintrdgt und damit die Unternehmenskultur
sukzessiv verandert hin zu einer von Teilzeit gepragten Flexibilitat in den Arbeits-
zeiten. Diese Beflirchtungen wirken sich wiederum negativ auf die Ausbildungs-
bereitschaft von Teilzeitberufsausbildung aus.

Trotz einer hohen Bereitschaft zur Ausbildung generell und guten Erfahrungen
mit der Ausbildungsform Teilzeitberufsausbildung kann durch die mangelnde
Integration der Ausbildungsform in die Unternehmenskultur und in das Leitbild
des Unternehmens bedingen, dass eine generelle Ablehnung gegenlber der
Ausbildungsform Teilzeitberufsausbildung und damit verbunden die mangelnde
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Bereitschaft, Teilzeitmodelle in das Unternehmen zu integrieren, verbunden
sind.

Anderseits kdnnen gute Erfahrungen mit Auszubildenden das Bild des Unter-
nehmers auch revidieren. Betriebe, die bislang keine Ausbildungsbereitschaft
zeigten, konnen durch gute Erfahrungen sowie durch die optimale Einpassung
von Teilzeitauszubildenden in die Unternehmensstruktur zu einer Revision der
Unternehmenskultur fihren.

.Das war eine Zwangsehe (...) Die Teilzeitauszubildende ist eigentlich
mehr gegen den Willen von Herrn S. dazu gestoBen, er war ganz ge-
gen Ausbildung. Wir haben mehrere Versuche unternommen, die
fehlgeschlagen sind, die Auszubildenden waren sehr unzuverlassig,
sehr chaotisch. Sind entweder nur hier erschienen oder in der Schule.
Ja, es hat einfach nicht hingehauen (...).” (AB-DL-K 9, 18, 14)

Insbesondere kleine Betriebe mit wenig Ausbildungserfahrung haben durch die
Ausbildungsform in Teilzeit die Moglichkeit, diese in ihre Betriebstruktur besser
zu integrieren als beispielsweise die Ausbildungsform in Vollzeit. Sind in diesen
Betrieben Teilzeit und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei allen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern realisiert und die Arbeitsbedingungen darauf ausge-
richtet, dann sind die Strukturen flr eine Teilzeitberufsausbildung bereits vor-
handen und durch den Betrieb leichter in die Unternehmenskultur zu
integrieren.

DarUber hinaus spielt die soziale Lebenssituation und die ,Reife” der Auszubil-
denden eine entscheidende Rolle bei der Bereitschaft fir Teilzeitberufsausbil-
dung, da die Auszubildenden mit Kindern andere Lebensplane verfolgen als die
Auszubildenden, die direkt aus dem Schulsystem entlassen worden sind.

.(...) Also das ist eher das Entscheidende, dass jemand ein bisschen
reifer ist. Und, die entscheidende Ausbildung zu machen eben ein
bisschen gewachsen ist (...)." (AB-DL-K 9, 30)

Forderlich fur die Ausbildungsbereitschaft generell und fir Teilzeitberufsausbil-
dung im Besonderen ist, wenn ein Bildungstrager im Hintergrund steht, der bei
Problemen in der Ausbildung gegebenenfalls intervenieren kann. Insbesondere
flr Betriebe, die noch nie oder lange nicht mehr ausgebildet haben, ist dies eine
zentrale Komponente, um sich Gberhaupt an der Ausbildung zu beteiligen.

J(...) weil ich denke, da ist noch mal jemand mehr, der da mit

“draufguckt. Und das war schon eine Sache, dass wir gesagt haben:
Da kénnen wir uns drauf einlassen (...). (AB-DL-K 9, 74,)
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Das Angebot des Bildungstragers fir sich tragt zu einer erhohten Ausbildungs-
bereitschaft bei, auch wenn das Angebot durch den Betrieb nicht unbedingt in
Anspruch genommen wird. Das Vorhalten von Unterstlitzung vermittelt dem
Betrieb die Sicherheit, dass bei Problemen in der Ausbildung auf fachspezifisches
Wissen zur Zielgruppe zurlickgegriffen werden kann. Allerdings kommt in die-
sem Zusammenhang der Kosten-Nutzen-Aspekt zum Tragen, denn wie bereits
auf der wirtschaftlichen Ebene verdeutlicht wurde, stellen Ausbildungskonstruk-
te mit einer angebundenen sozialpddagogischen Begleitung einen Mehrkosten-
aufwand dar, der aus betrieblicher Sicht nicht generell zu rechtfertigen ist.

Insgesamt ist festzustellen, dass Tradition und Unternehmenskultur zu einer
erhohten Ausbildungsbereitschaft beitragen kdnnen, dies aber in Bezug auf
Teilzeitberufsausbildung nicht generell zu Ubertragen ist. Hier missen weitere
Parameter angelegt werden, um auch die Ausbildungsbereitschaft fir eine Teil-
zeitberufsausbildung zu ebnen. Beispielsweise die hohe Ausbildungsfahigkeit
der jungen Frauen selbst, gesellschaftliche Strukturen, die eine Vereinbarkeit
ermoglichen, ein hohes soziales Kapital der Auszubildenden und nicht zuletzt die
Unterstlitzung durch einen Bildungstrager sind Mdglichkeiten, die Integration
von jungen Mudttern in die betrieblichen Strukturen zu realisieren. Die Bereit-
schaft zur Teilzeitberufsausbildung allein ist noch kein hinreichender Bedin-
gungsfaktor, dass diese Ausbildungsform auch auf das Unternehmensleitbild
und in die Unternehmenskultur Gbertragen wird. Generell ist festzustellen, dass
Betriebe, in denen sich bereits eine Teilzeitkultur etabliert hat und ein hohes
MaB an Flexibilitdt aufweist, auch Teilzeitberufsausbildung leichter integriert
werden kann. Dies gilt gleichermaBen flr Betriebe mit einer langen Ausbil-
dungserfahrung als auch fur Betriebe, die noch nicht oder lange nicht mehr
ausgebildet haben.

3.2.3.2 Leitbilder und Tradition von Ausbildungsbetrieben

Analog zur Bereitschaft, jungen Menschen eine Chance auf dem ersten Ar-
beitsmarkt im dualen System der Ausbildung zu geben, nennen Unternehmen
unterschiedliche Griinde, warum sie sich in der Ausbildung generell und speziell
in der Ausbildung fir benachteiligte Zielgruppen wie junge Mutter engagieren.
Auch hier sind die Unternehmenskultur sowie die Ausbildungskultur ausschlag-
gebend, ebenso wie Leitbilder und Tradition. Zentral ist aber die mihelose In-
tegration der Auszubildenden in den Arbeitsablauf des Unternehmens, einher-
gehend mit einer moralischen Verpflichtung, jungen Frauen mit Kindern eine
Chance zu geben.
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Eine Ausbilderin beschreibt, dass die Auszubildende in einer anderen BUrostruk-
tur das Ausbildungsverhaltnis begonnen hat. Durch die Veranderung in der
Arbeitsorganisation des Betriebs wurde eine Teilzeitauszubildende im Grunde
nicht mehr tragbar. Aufgrund des guten Arbeitsverhaltnisses und der morali-
schen Verpflichtung gegenlber der jungen Frau wurde das Ausbildungsverhalt-
nis dennoch weitergeflihrt. Dies erforderte nicht nur eine Umorganisation des
gesamten Arbeitsablaufs, sondern auch eine Anderung des Ausbildungsziels,
denn die Ausbildung konnte nicht mehr durch den Ausbilder voll abgedeckt
werden.

LAlso eigentlich mussten wir eine Ganztagsauszubildende haben, aber
wir, die Entscheidung ist getroffen in einer ganz anderen Personal-
struktur, in einer ganz anderen Burostruktur. Da gab es noch einen
Anwalt mehr, da gab es noch Angestellte mehr, es gab noch mehr
Teilzeitkrafte, es gab mehr Auszubildende und es war groBer. Die
Anwalte haben sich dann getrennt und die N. wollte oder es war ei-
gentlich so geplant, dass die N. bei, in der alten Kanzlei bleibt, aber sie
wollte ganz gerne mit. Ahm, und dann (...) haben wir ihrem Wunsch
entsprochen und, dhm, das Ausbildungsverhaltnis fortgefuhrt.(...)."
(ABKV-K 8, 32)

Das Beispiel zeigt, dass Wege im Unternehmen gefunden werden konnen, eine
Ausbildung in Teilzeit umzusetzen. Es zeigt aber auch, dass es dabei nicht nur
um die Flexibilitdt des Betriebes geht, sondern auch darum, eine Passung zwi-
schen Ausbildungsberuf und Auszubildender herzustellen. Dabei missen Ziele
angepasst und zum Teil auch herunter gesteckt werden. Dies betrifft in erster
Linie die Auszubildende aber auch den Betrieb, der fir die Vermittlung der Aus-
bildungsinhalte verantwortlich ist und mit einem Ausbildungsverhaltnis garan-
tiert, dass der gesamte Lernstoff vermittelt werden kann.

Die Komponente der moralischen Verpflichtung als Grund fir die Beteiligung an
Ausbildung ist insbesondere in den kleineren Betrieben zu beobachten. Dies
wird aber auch in direkter Verbindung mit einem mdglichen Fachkraftemangel
gesehen und als Mdglichkeit, sich von einem Wettbewerber, der nicht ausbildet,
abzuheben. Ausbildung wird dadurch zu einem Wettbewerbsvorteil, der direkt
auf der symbolischen Ebene anzusiedeln ist und nicht in die Kosten-Nutzen-
Rechnung mit eingeht.

. (...) das gehort ja fir mich dazu. Das ist meine moralische Verpflich-
tung. Es gibt aber auch Kollegen, die sagen: Ach, ich nehm” mir dann
die Auszubildenden, die auf dem Markt sind, sind ja genug Ausgelern-
te da! Ich kann mich hinterher nicht beschweren: Die haben alle nichts
gelernt! Wenn ich nicht bereit bin, gescheit auszubilden. Diese Ver-
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pflichtung habe ich. Gleichzeitig aber auch fir den Arbeitsmarkt zu
sorgen. Ja. Den jungen Leuten auch eine Chance zu geben. Das ge-
hort fr mich beides zusammen. Ja. Das ist eine moralische Verpflich-
tung.” (IN-TB-K 7, 28)

Die positive Einstellung gegentiber der Ausbildung in Verbindung mit einer mo-
ralischen Verpflichtung spiegelt sich wider in der Unternehmens- und Ausbil-
dungskultur. Diese ist vor allem in den kleineren Betrieben nicht explizit formu-
liert und geht nicht in einer Corporate Identity auf, es ist vielmehr als eine
Philosophie zu beschreiben, die der Geschaftsinhaber und/oder Ausbilder seinen
Mitarbeitern vermittelt. Die Auszubildenden und Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter werden so ausgewahlt, dass sie von vorneherein zum Betrieb und zur Be-
triebsstruktur passen, um ein tragfahiges Team zu bilden. Ist dieses gewahrleis-
tet, kann das Unternehmen einen Wettbewerbsvorteil erzielen, da die Kunden
einen positiven Umgang im Team schatzen und dadurch gerne die Leistungen
oder Produkte des Betriebs konsumieren. Nicht zuletzt profitiert die Auszubil-
dende davon, da durch diesen ,Teamspirit” auch die Ausbildung fundiert vermit-
telt werden kann. Herrschaftsstrukturen im Unternehmen werden durch den
Betriebsinhaber in diesem Kontext zum Teil aufgeweicht, um eine angenehme
Arbeitsatmosphare im tdglichen Arbeitsalltag zu schaffen.

JIch steh fir mich hier genauso als Teamplayer im Laden, wie alle an-
deren auch. Ich sag mal, ich bin der, der die L6hne zahlen muss. An-
sonsten bin ich einer von allen. Und der jlngste Lehrling ist genauso
einer von allen, wie alle anderen auch. Das ist fir mich aber auch so
die Uberschrift: Teamspirit und nichts anderes (...)" (IN-TB-K 7, 106)

Nach Aussagen der Betriebe wird in der Ausbildung nicht nur die Unterneh-
menskultur und das Leitbild des Unternehmens als heimlicher Lehrplan weiter
vermittelt, sondern offensichtlich auch Werte und Einstellungen, die nach Mei-
nung der Ausbilderinnen und Ausbilder eine Bedeutung fir das weitere Leben
haben.

Wir versuchen, den jungen Menschen hier eine fundierte Ausbildung
zu geben. Spezifisch im medizinischen Bereich, aber auch "ne Menge
von Dingen mitzugeben auf dem Weg, die man im alltaglichen Leben
braucht. Ganz einfache, simple VerhaltensmaBregeln oder Dinge des
taglichen Lebens.” (AB-DL-M 11, 88)

Uber die Vermittlung der Unternehmenskultur in der Ausbildung hinaus sind
nach Aussagen der Unternehmen auch das Leitbild, bzw. das Firmenziel Griinde
fur eine Beteiligung an Ausbildung. Dies kann sich auf die Ausbildung generell
beziehen oder, wie im nachfolgenden Fall, direkt auf die Ausbildung von be-
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nachteiligten Zielgruppen. Dies macht es flr den Betrieb selbstverstandlich, auch
die Organisation der Ausbildung so anzupassen, dass benachteiligte Zielgruppen
Chancen erhalten, eine Ausbildung im dualen System zu absolvieren. Dies be-
schrankt sich dann nicht nur auf die Zielgruppe der jungen Mutter und eine
Teilzeitberufsausbildung, sondern auf weitere Zielgruppen, wie beispielsweise
auf Menschen mit Behinderungen.

LAusbildung ist genauso wie Arbeitsforderung ja ein Teil der Firmen-
philosophie bei R. und ja eigentlich auch das Firmenziel.” (AB-KV-M
13,21)

Auch GroBunternehmen rekurrieren auf Nachfrage, welche Griinde sie haben,
sich in der Ausbildung zu engagieren, auf Parameter wie Tradition und gesell-
schaftliche Verantwortung als ein Teil der Unternehmenskultur, die den Auszu-
bildenden auch so vermittelt wird.

+(...) Ein Unternehmen in der GroBe hat auch ein Stlck weit gesell-
schaftliche Verantwortung. Und das ist eine politische Quote (...)."
(AL-KV-G 14, 17)

Die Auszubildenden werden danach ausgewahlt, ob sie zu den Unternehmens-
werten passen und gut in die Unternehmenskultur zu integrieren sind, um zu-
kinftig tragfahige Teams bilden zu kdnnen, die zur Gewinnmaximierung des
Unternehmens beitragen. Erfillt eine junge Mutter diese Anforderungen, hat sie
die Chance, dass der Betrieb ihr zum einen eine Ausbildung ermdglicht und zum
anderen, dass auch die Arbeitsorganisation individuell so angepasst wird, dass
das Ausbildungsziel erreicht werden kann. Eine Ubernahme von Teilzeitbe-
rufsausbildung in das Leitbild kommt aber dadurch nicht zustande. Das Teilzeit-
ausbildungsverhaltnis wird eher als eine Unterform der Ausbildungstradition
gesehen, um fir einzelne Auszubildende das Ziel des Ausbildungsabschlusses zu
ermdglichen. Fiir eine Ubernahme in die Regelstruktur wird nicht pladiert

.Genau. Da wird schon geguckt, vieles moglich zu machen: Woran
liegt es denn? Was kann man anders machen? Was ist in unseren
Méglichkeiten? Und mit der Ausbildungsgruppe, das ist fir mich, wir
haben hier Unternehmenswerte: T-Spirit, ja, da gehort Respekt dazu,
da gehort fir mich auch Diversity dazu. Es nicht einfach nur auf 'n
Plakat zu schreiben, sondern das auch zu leben. Und das finde ich, das
gehort an erster Stelle beim Ausbildungsbeginn, ja, und hier bekom-
men auch die Auszubildenden gesagt, was das heift, das zu leben.
Die mUssen das auch ausarbeiten, ja, welche Werte hat die Deutsche
T.2(...)" (ALKV-G 14, 266)

294



Befragung von Betrieben zur Teilzeitberufsausbildung

Um das gesellschaftliche Engagement als einen Wettbewerbsvorteil zu nutzen
und in die Offentlichkeit zu tragen, werden unterschiedliche Corporate-
Citizenship-Projekte von GroBunternehmen initiiert, in deren Kontext auch die
Vereinbarkeit von Ausbildung und Familie stehen kann. Hier wird eine Verbin-
dung zwischen Corporate-Citizenship-Projekten im Bereich der beruflichen Bil-
dung und im Bereich von Diversity Management vollzogen. Allerdings werden
bei diesen Projekten eher auBenwirksame Kampagnen genutzt, als dass dies in
die Unternehmensziele direkt Gbertragen wird.

.(...) Wir sind gesellschaftlich prasent und da wollen wir uns auch en-
gagieren. Das gibt es ja im Bereich des Umweltschutzes, da ist es sehr
gut ausgearbeitet, aber eben auch im sozialen Bereich. Das nennt
man dann Corporate Citizenship, wo dann eben Unternehmen sagen:
Wir sponsern Schulen, oder wir sponsern soziale Projekte mit Behin-
derten, oder machen einen Abenteuerspielplatz. (...) wo sie sagen:
Wir stehen als Unternehmen in der Offentlichkeit, wir wollen auch
was dafir tun und da bekommen wir natlrlich auch das Feedback aus
der Bevolkerung und wollen damit erreichen, dass unser Unterneh-
men dann auch mit guten Dingen in Verbindung gebracht wird.(...)
Das war ja auch an der Stelle dem Bundesprasidenten wichtig, ja, bei
seinem Sommerfest. Er hat Unternehmen eingeladen, ja, die sich pra-
sentieren konnten auf diesem Marktplatz, die soziales Engagement
mitbringen. Also, die in irgendeiner Richtung anderen Menschen, mit
anderen Menschen etwas Soziales tun. (...) Oder wir fir Schwerbe-
hinderte da sind und auch junge Frauen férdern und eben das Projekt
Teilzeitausbildung, nicht? (...) Wirtschaftsunternehmen ja, aber sozia-
ler Aspekt auch. Mit Menschen flr Menschen.” (AL-KV-G 14, 550,
545)

Soziales und gesellschaftliches Engagement von GroBunternehmen und Teilzeit-
berufsausbildung stehen bei diesem Betrieb in einem direkten Zusammenhang
und konnen als Medium verwendet werden, um sich einen Wettbewerbsvorteil
zu verschaffen. Postuliert wird dabei zwar die Integration in Unternehmenskul-
tur und eine Ubernahme des Parameters in die Corporate Identity, fraglich ist
aber, ob dieses Postulat dauerhaft oder lediglich in Zeiten, in denen es gesell-
schaftlich wahrgenommen wird, zum Tragen kommt. Werden andere Schwer-
punkte in den Mittelpunkt des (Medien)Interesses gesetzt, ist es vorstellbar, dass
das Engagement im Ausbildungsbereich kippt und andere Projekte im sozialen
oder gesellschaftlichen Kontext angestoBen werden.

Die Ausbildung ist in GroBunternehmen generell im Leitbild verankert, bildet
darin aber keinen direkten Schwerpunkt. Die Integration der Auszubildenden in
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den Unternehmensalltag ist daher im Gesamtkontext der Unternehmenskultur
zu sehen.

.Das wei3 ich gar nicht, also in das Leitbild integriert, ins nicht ge-
schriebene ist, ist dass wir ein Ausbildungsbetrieb sind. Und das Leit-
bild das war, wir haben Fihrungsgrundsatze und wir haben ein Un-
ternehmensleitbild, da sagen wir schon, wir bilden aus, aber es ist kein
Schwerpunkt sondern da geht es eher darum, welches Angebot fah-
ren wir und wie gehen wir mit unseren Mitarbeitern um. Das Uber-
tragt sich natirlich auch auf den Umgang mit den Azubis.” (TF-GB-G
1,42)

Eine Verankerung von Teilzeitberufsausbildung ware zwar maglich, aus betrieb-
licher Sicht ist dies jedoch nicht erforderlich, da Teilzeitberufsausbildung eher
unter dem Kontext der Ausbildung generell bzw. in Corporate Citizenship-
Projekte zu subsumieren ist, als dass es explizit formuliert werden muss. Ob eine
Ausbildung in Teilzeit notwendig ist, hangt maBgeblich von der Person der Be-
werberin ab. Zwar ist Teilzeitberufsausbildung auf der strukturellen Ebene ange-
siedelt, wird aber aufgrund der persdnlichen Komponente Kind von den Unter-
nehmen auf der persdnlichen Ebene verankert. Dadurch ist der gesellschaftliche
Auftrag des Unternehmens erfiillt und eine Ubernahme in die Ausbildungskultur
obsolet.

Kleinere Unternehmen hingegen rekurrieren das Engagement weniger auf einen
gesellschaftlichen als auf einen moralischen Auftrag sowie personlichen Moti-
ven, Auszubildenden in besonderen Lebenssituationen eine Chance zu geben.
Dabei ist aber zu beachten, dass dies sich in die Arbeitsablaufe problemlos ein-
passt und wahrend der Ausbildung die Stammbelegschaft die Ausbildung unter-
stdtzt, um insgesamt zum Unternehmenserfolg beizutragen. Als ,Gegenleis-
tung” ist der Betrieb dazu bereit, Zugestandnisse in der Arbeitsorganisation zu
ermdglichen.

3.2.3.3  Gesellschaftlicher Auftrag von Ausbildungsbetrieben

Unternehmen, gleich welcher GroBe, sehen ihr Engagement in der Ausbildung
als einen gesellschaftlichen Auftrag an und grenzen sich Uber die Ausbildung
von anderen Betrieben ab, die nicht lber dieses gesellschaftliches Engagement
verfligen. Der gesellschaftliche Auftrag, jungen Menschen die Chance zu bieten,
eine Ausbildung im dualen System zu absolvieren und damit einen Ubergang an
der zweiten Schwelle wahrscheinlicher zu machen, setzen Unternehmen ver-
schiedener GréBen auch unterschiedlich um. Vor allem kleine und mittlere Un-
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ternehmen sehen ihre Mdglichkeiten in ihrem Engagement dann begrenzt,
wenn die finanzielle Leistungsféhigkeit des Unternehmens ausgereizt ist. Um
trotzdem eine betriebliche Ausbildung fir besondere Zielgruppen bieten zu
kénnen und damit dem gesellschaftlichen Auftrag Rechnung zu tragen, sehen
Betriebe eine L&sungsmaoglichkeit darin, die Ausbildung starker Uber staatliche
Institutionen zu fordern, um einen finanziellen Ausglich zu schaffen.

.Ich wiirde das Problem eher im Finanziellen sehen, wenn von irgend-
einer Stelle die Kosten fir diese Ausbildung Ubernommen wirden
oder starker bezuschusst wirden, oder steuerlich in irgendeiner Weise
interessant waren oder wie auch immer, dann kann man solche, sol-
che Frauen mitlaufen lassen (...)." (IN-DL-K 12, 105)

Das als gesellschaftliche Verpflichtung titulierte Engagement verbleibt aber ins-
besondere bei kleineren Betrieben auf der individuellen Ebene: Erklart sich ein
kleiner Betrieb dazu bereit eine junge Mutter in Ausbildung aufzunehmen, wer-
den zunachst die gleichen Parameter angelegt, wie bei der Auswahl von nicht
benachteiligten Jugendlichen. Passt die junge Mutter von ihrem Profil in den
Betrieb, ist der Inhaber meist dazu bereit, Zugestédndnisse in der Ausbildungsor-
ganisation zu machen. Dieses ist aber nicht grundsatzlich mit einem gesellschaft-
lichen Engagement gleich zu setzten, da die kleinen Betriebe zundchst wirt-
schaftliche Aspekte berlicksichtigen missen. Wird die Ausbildung bezuschusst,
ist auch die Bereitstellung eines zusatzlichen Ausbildungsplatzes nicht mit gesell-
schaftlichem Engagement im eigentlichen Sinne gleichzusetzen, da auch hier
eher betriebswirtschaftliche Kosten-Nutzen-Kalkdle in den Vordergrund treten.

Dennoch kann die Gewinnung neuer Betriebe flir Ausbildung Uber eine staatli-
che Forderung in einem gesellschaftlichen Sinne stehen, auch wenn dabei Quali-
tatsdefizite in der Ausbildung in Kauf genommen werden.

JJa. Ich vermute, dass es noch ganz viele Betriebe gibt, die auch aus-
bilden kénnen, aber wir wollen natirlich so diese, diese Anforderun-
gen, die wir an die betriebliche Ausbildung stellen, nach Mdglichkeit
auch nicht reduzieren. Sondern da so “n bisschen das vielleicht noch
weiterentwickeln, das war” schon ganz wichtig, dass viele Betriebe
auch dabeibleiben. Auch manchmal Betriebe, die nicht so gut sind, wo
aber vielleicht das Menschliche besonders gut wegkommt (...)." (AL-
DL-G 5, 67)

Auch GroBbetriebe folgen bei der Einstellung von Auszubildenden einem ahnli-
chen Muster. Zwar wird das gesellschaftliche Engagement in Bezug auf Ausbil-
dung postuliert, gleichzeitig wird festgestellt, dass die Auszubildenden den An-
forderungen des Betriebs und der Ausbildung gerecht werden missen, denn nur
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dann kann eine Ausbildung erfolgreich abgeschlossen werden und nur dann ist
auch eine Ubernahme durch den Betrieb mdglich. Ausbildung um der Ausbil-
dung willen, d.h. um jungen Menschen mit geringeren Chancen auf dem Aus-
bildungsmarkt eine Zukunft zu bieten, wenn klar ist, dass ein Ubergang an der
zweiten Schwelle eher unwahrscheinlich ist, dazu sind auch groBe Betriebe in
der Regel selten bereit.

+(...) Aber im Vergleich zu den anderen muss es schon noch eben
nach der Bestenauslese auch funktionieren. Also, es soll keiner "ne
Ausbildungsstelle bekommen aufgrund dessen, dass sie Mutter oder
Vater ist. (...) Genau. Nur aufgrund dessen, dass "ne Mutter "ne Aus-
bildung bestanden hat ist gleich: Hat "ne Ausbildungsplatz, nicht? Das
auch nicht. Aber wenn sich eben jemand in dieses, in diese Welt ein-
bringen kann und hat dann die gleichen Voraussetzungen wie die an-
deren, dann sind die auch gleich zu behandeln, ja. Die missen noch
einen Tick “drauflegen, das schon, weil, sie hat ja mehr geleistet. Ei-
gentlich hat "‘ne Mutter am Ende der Ausbildung mehr geleistet, wie
jede andere Auszubildende.” (AL-KV-G 14, 477, 479)

Junge Menschen, die nach Einschatzung der Unternehmen keine Chance auf
dem ersten Arbeitsmarkt haben, aufgrund ihrer individuellen Benachteiligung
sowie augrund fehlender sozialer Einbindungen, missen daher in anderen sozi-
al-politischen Programmen der Benachteiligtenférderung versorgt werden (vgl.
Kapitel 2.2.3).

Insgesamt gesehen betonen die Unternehmen, dass sie aufgrund ihrer gesell-
schaftlichen Verpflichtung Ausbildungsplatze zur Verfligung stellen, allerdings
wird dabei der individuelle bzw. unternehmerische Nutzen und betriebswirt-
schaftliche Parameter bei der Einstellung - auch von benachteiligten Jugendli-
chen - angelegt. Im Vordergrund steht damit eher die individuelle bzw. be-
triebswirtschaftliche Ebene als die symbolische Ebene.

Das Verhaltnis zwischen Unternehmenskultur und Ausbildung kann in einer
Gesamtperspektive auf unterschiedlichen Ebenen angesiedelt werden. Zum
einen auf der strukturellen Ebene und zum anderen auf der personlichen Ebene.
Vor allem in Betrieben mit einer langen Ausbildungstradition, ist Ausbildung fest
in die Unternehmenskultur verankert. Den Auszubildenden wird durch das Hi-
neinwachsen wahrend der Ausbildung das Werte- und Normensystem des Un-
ternehmens vermittelt, dieser Prozess bezeichnet die Berufspadagogik als be-
triebliche  Sozialisation. Im Rahmen dieser Sozialisation werden die
Auszubildenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Unternehmens auf Zeit,
eine Integration in die Unternehmenskultur findet aber erst im Falle einer Uber-
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nahme nach der Ausbildung statt, wenn also die betreffende Person in den
festen Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterstamm Gberwechselt (vgl. Abbildung 4).
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Abbildung 4. Verhdltnis von Teilzeitberufsausbildung und Unternehmenskultur
Quelle: Eigene Darstellung

Das Konstrukt der Teilzeitberufsausbildung ist zwar auf der strukturellen Ebene
angesiedelt, aber an die Person der jungen Mutter gebunden. Da die Auszubil-
denden mit Kindern wahrend der Ausbildung lediglich auf die Integration in die
spatere Kultur vorbereitet werden, verortet der Betrieb Teilzeitberufsausbildung
nicht auf der strukturellen Ebene, sondern auf der personlichen Ebene. Eine
Verankerung von Teilzeitberufsausbildung in die Unternehmenskultur findet
daher nicht statt. Voraussetzung fiir die Ubernahme einer Teilzeitregelung in der
Ausbildung in die Unternehmenskultur wére, dass flexible Arbeitszeitregelungen
fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bereits realisiert wurden und zum fes-
ten Bestandteil der Corporate Identity geworden sind sowie die Teilzeitbe-
rufsausbildung nicht an Personen sondern in die Struktur eingebunden wird,
beispielsweise im Rahmen von Diversity Management-Konzepten.
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Aufgrund der noch relativ jungen und unbekannten Mdglichkeit, eine Ausbil-
dung auch in Teilzeit zu absolvieren, wird in den durchfihrenden Betrieben das
Engagement eher als gesellschaftliche oder politische Aufgabe wahrgenommen.
Im Rahmen von Corporate Citizenship-Projekten sind Anfdnge einer Unterneh-
mensidentitdt mit der Ausbildungsform auszumachen, diese werden aber eher
nach auBen kommuniziert, als dass sie zu einem festen Bestandteil der nach
innen gerichteten Kommunikation werden.

3.2.3.4  Akquisition von Auszubildenden und die Rolle der ,Chemie”

Die Rekrutierung von Auszubildenden und daran gekoppelt die Bereitschaft zur
Ausbildung ist eng verzahnt mit dem eigenen Bedarf an Fachkraften. Bei der
Ermittlung von Determinanten, die zu einer erhohten Ausbildungsbereitschaft
fihren (vgl. Beutner 2001; Franz et al. 2000), kann die Deckung des eigenen
Bedarfs durch Ausbildung als eine zentrale GroBe angesehen werden, denn der
zuklnftige Mitarbeiter/Mitarbeiterinnenbedarf ist eine Uberlebenswichtige Gro-
Be fur den Betrieb. Ein erhdhter Facharbeiter- bzw. Facharbeiterinnenbedarf
ergibt sich z.B. aufgrund von Fluktuation, Pensionierung oder durch die Vergro-
Berung des Betriebs. Der Nachwuchs in einer Branche wird Uber die Berufsaus-
bildung gesichert und spiegelt den zukinftig bendtigten Mitarbeiterbedarf wi-
der. Betriebsspezifisch notwendige Anpassungen hinsichtlich technologischer
und betriebsspezifischer Entwicklungen kdnnen im Rahmen der Ausbildung
einflieBen. Je hoher der zukinftige Fachkraftebedarf einer Firma ist, desto héher
ist auch die Bereitschaft auszubilden, um den Eigenbedarf an Fachkraften zu
decken (vgl. Beutner 2001).

Bei der Auswahl von geeigneten Bewerberinnen und Bewerber klagen Betriebe®™
zunehmend Uber schlechte Qualifizierungen der Schulabgangerinnen und Schul-
abgadnger und nennen dies als Hauptgrund fur langere Vakanzen von Ausbil-
dungsstellen oder den generellen Rickzug von Ausbildung. Ist dies in Zeiten von
hoher Arbeitslosigkeit und einer groBen Anzahl von Ausbildungsplatzsuchenden
noch eine Argumentationsstrategie, wird der prognostizierte zukinftige Fach-
kraftemangel Unternehmen und Betriebe vor neue Herausforderungen stellen.
Schon heute werden in bestimmten Bereichen Fachkrafte gesucht. Trifft dies vor
allem zurzeit noch auf den Bereich der Hochqualifizierten zu, werden zukinftig
immer mehr Arbeitspldtze fur mittel qualifizierte Fachkrafte aus dem Bereich des
Handwerks und des Dienstleistungsgewerbes frei werden. 23% der Unterneh-

* In einer Studie der Kienbaumgruppe im Jahre 2002 konnte festgestellt werden, dass 90% der

untersuchten Unternehmen die Qualifikationen von Schulabgangerinnen und Schulabgdngern
bemangeln (vgl. Kienbaum 2002).
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men gehen heute davon aus, dass ihr Bedarf an Fachkraften steigen wird, wah-
rend 15% von einem sinkenden Bedarf ausgehen (vgl. Kienbaum 2002).

Stehen den Unternehmen nicht mehr genligend Bewerberinnen und Bewerber
zur Verfligung, um ihre Ausbildungs- oder Arbeitsstellen zu besetzten, missen
neue Rekrutierungsmafstidbe angelegt werden. Die Unternehmen missen sich
langfristig darauf einstellen, auch jungen Menschen mit Vermittlungshemmnis-
sen oder Benachteiligungen die Chance auf eine Ausbildungsstelle zu geben um
den eigenen Fachkraftebedarf zu decken. Das Angebot von Teilzeitberufsausbil-
dungspldtzen stellt eine Moglichkeit fir Unternehmen dar, sich einen Wettbe-
werbsvorteil gegenliber Mitbewerberinnen und Mitbewerbern zu verschaffen,
da sie mit diesem Instrument eine breitere Bandbreite an Ausbildungsstellen
anbieten kénnen und langfristig gute Bewerberinnen und Bewerber mit Kindern
an das Unternehmen binden kdnnen. Teilzeitberufsausbildung wird aufgrund
der fallenden Schulabgangerinnen- und Schulabgédngerzahlen zu einem not-
wendigen Instrument, um den Fachkraftebedarf langfristig zu decken. Vor dem
Hintergrund der steigenden Erwerbsbeteiligung von Frauen, bei dem die Unter-
nehmen fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Diversity-Modelle bereits an-
bieten um ihre Bedarfe zu decken, konnen es sich die Unternehmen kaum leis-
ten, den Bereich der Ausbildung in diesem Kontext zu vernachlassigen.

Bei der Suche nach geeigneten Bewerberinnen und Bewerbern verfolgen Unter-
nehmen mehrere Strategien. In einer Studie zum Thema Erstausbildung konnte
festegestellt werden, dass 97% der Unternehmen die Unterstiitzung der Bun-
desagentur fir Arbeit zur Akquisition von geeigneten Bewerberinnen und Be-
werbern nutzen (vgl. Kienbaum 2002). Vor allem groBe Betriebe schalten zu
Beginn eines neuen Ausbildungsjahres Anzeigen in Zeitungen bzw. erhalten eine
Vielzahl von Initiativbewerbungen, da die Bewerberinnen und Bewerber um die
Ausbildungsaktivitaten des Unternehmens wissen, beispielsweise aufgrund von
Familienmitgliedern oder Bekannten, die im Betrieb bereits arbeiten oder auf-
grund von Praktika. Auch kleine und mittelgro3e Betriebe erhalten zu Beginn
eines Ausbildungsjahres eine Vielzahl von Initiativbewerbungen und auch hier
besteht oft eine Zusammenarbeit zwischen der Bundesagentur fir Arbeit und
den Betrieben. Eine noch gréBere Relevanz hat bei der Akquisition von Auszu-
bildenden der personliche Kontakt zu den Bewerberinnen und Bewerbern: Oft
konnten ersten Kontakte durch eine Kundenbeziehung, durch personliche An-
sprache von Bekannten oder durch Schiler/Schilerinnen-Praktika hergestellt
werden.

Bei den befragten Betrieben werden die oben beschriebenen Akquise-Strategien
genutzt, um einen Ausbildungsplatz zu besetzen. Dabei ist festzustellen, dass
nicht nur GroBbetriebe auf eine Vielzahl von Bewerbungen zuriickgreifen kén-
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nen, sondern auch Kleinbetriebe haben zum Zeitpunkt der Befragung keinerlei
Probleme ihre Ausbildungsplatze zu besetzen. Zwei Befragte schildern ihre Ak-
quisebemihungen wie folgt:

LAlso, die Auswahl ist insofern relativ leicht, weil wir durchaus zu den
entsprechenden Bewerbungsterminen mit Anfragen...ja, ich will nicht
sagen bombardiert, aber doch gut versorgt werden.” (IN-DL-K 12, 25)

+(...)Dann, im Moment haben wir eine kleine Schwester einer ehema-
ligen Auszubildenden. Das sind, die nehmen wir dann natirlich auch
gerne (...)". (AB-KV-K, 8, 86)

Die beschrieben Strategien werden lberwiegend auch bei der Akquise von Teil-
zeitberufsausbildenden verfolgt. Allerdings beruhen die Ausbildungsverhaltnisse
fast aller befragten Betriebe auf eine spezielle Anfrage durch ein Ausbildungs-
projekt, wie beispielsweise von den Projekten MOSAIK und Beat oder den Nach-
folgeprojekten von Jamba. Meist war die direkte Kontaktaufnahme von dritten
Tragern ausschlaggebend, um sich an einer Teilzeitberufsausbildung zu beteili-
gen. Damit junge Mutter im dualen System eine Chance auf einen Ausbildungs-
stelle erhalten, muissen Betriebe Uber die Moglichkeit einer Teilzeitberufsausbil-
dung gesondert aufgeklart und bei der Akquise und Durchfihrung der
Ausbildung unterstltzt werden. Dies liegt zum einen daran, dass junge Mutter
sich meist aus eigener Initiative nicht im dualen System bewerben, aufgrund
schlechter Erfahrungen bei einer Eigeninitiative oder aus mangelndem Selbst-
bewusstsein eine Ausbildung mit Kind bewaltigen zu kdnnen. Zum anderen
muss der Blick der Betriebe fir die Zielgruppe der jungen Menschen mit Kindern
in Ausbildung gescharft werden und die Vorteile einer Teilzeitberufsausbildung
klar artikuliert und kommuniziert werden. Nicht zuletzt ist das Instrument bei
den Unternehmen immer noch relativ unbekannt, da die Moglichkeit, eine Teil-
zeitberufsausbildung anzubieten erst seit Ende der 1990er Jahre besteht und
eine Aufnahme in das Berufsbildungsgesetz im Jahre 2005 erfolgte (vgl. Kapitel
2.2.5).

GroBbetriebe schatzen ebenfalls die Akquisedienste von Bildungstrdgern, da
bereits eine Vorauswahl getroffen und die geeigneten Bewerberinnen und Be-
werber umfangreich auf die Teilzeitberufsausbildung vorbereitet wurden. Vor
allem die Qualitat der Bewerbungsunterlagen und der Bewerbertests sprechen
dabei fir sich, wie die Ausbildungsleiterin eines GroBunternehmens bestatigt.

+(-..) Und hier geht es auch nur im engen Kontakt zum Trager, der
sagt: Ich hab hier eine Frau, die wirde in Ihr Unternehmen passen. Ja,
und die ist auch vorbereitet. Also, das merkt man halt schon, die Be-
werbungsunterlagen, die sind gut vorbereitet, ja, die sind auf betrieb-
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liche Dinge auch schon vorbereitet. (...) Insofern schneiden die Mitter
hier bei den Tests oftmals sehr gut ab.” (AL-KV-G 14, 226)

Einige der Auszubildenden mit Kindern, die bei GroBbetrieben beschaftigt sind,
wurden im Verlauf der Ausbildung schwanger und sind nach einer kurzen El-
ternzeit in den Betrieb zurlickgekehrt. Sie hatten sich bereits im Ausbildungsver-
lauf bewahrt und erhalten dadurch die Chance, die Ausbildung trotz der beson-
deren Situation fortzufihren.

Insgesamt ist festzustellen, dass vor allem kleine Betriebe ein erhéhtes Engage-
ment bei der Bereitstellung eines Teilzeitberufsausbildungsplatzes zeigen (vgl.
Nader et al. 2003, S. 83). Grinde hierfir sind vor allem in den Akquisitionsstra-
tegien von Unternehmen zu sehen. Wahrend groBe Unternehmen aus einem
groBBen Pool von Bewerberinnen und Bewerbern auswahlen kénnen, mit guten
schulischen und sozialen Voraussetzungen, ist die Bewerber-und Bewerberinnen-
lage bei kleinen Unternehmen weniger umfangreich, aber dennoch von guter
Qualitat. Die Ausbildungs- und Personalabteilungen von Betrieben mit mehr als
500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fiihren umfangreiche und professionelle
Auswahlverfahren durch und besetzen die Ausbildungsplatze mit den fir den
Ausbildungsplatz am Besten geeigneten Auszubildenden. Die Zusammenarbeit
mit externen Ausbildungsanbietern ist meist sporadisch und themenbezogen.

Im Gegensatz dazu vertrauen die kleinen Betriebe bei der Auswahl eher auf
Geflhl bzw. auf die Vorauswahl eines Bildungstragers, mit dem sie eng zusam-
menarbeiten und bei der sich meist ein Vertrauensverhaltnis herausgebildet hat.
Da die bei Bildungstragern betreuten Personen meist einen schwierigeren sozia-
len und schulischen Background haben, kénnen diese eher bei kleineren Unter-
nehmen untergebracht werden, da vor allem die personliche Ansprache aus-
schlaggebend fiir die Einstellung sind. Einige Ausbilderinnen und Ausbilder
sprechen sogar davon, dass sie durch den Bildungstrager ,lberredet” wurden
sich an der Teilzeitberufsausbildung zu beteiligen.

Unternehmen unterschiedlicher GréBe verfolgen verschiede Ansatze bei der
Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern. Vor allem mittelgroBe und groB3e
Unternehmen nennen laut einer Studie von Kienbaum folgende Auswahlstrate-
gien: Bewerbungsgesprache mit der Personalabteilung (75%), Leistungsabfra-
gen (68%) sowie Assessmentcenter (35%) (vgl. Kienbaum 2002). Daneben wer-
den die gangigen Auswahlverfahren wie die Gite des Abschlusszeugnisses oder
Praktika bei der Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern zugrunde gelegt.

Kleine Betriebe bewerten bei der Auswahl zunachst die Zeugnisse und die gene-
relle Gestaltung der Unterlagen. Ist der subjektive Eindruck der Bewerberin oder

303



Befragung von Betrieben zur Teilzeitberufsausbildung

des Bewerbers positiv, erhalt dieser eine Einladung zum Vorstellungsgesprach.
Dabei kann ein bereits absolviertes Praktikum im Betrieb von Vorteil sein, da der
Betrieb bereits Kenntnisse Uber die Arbeitsweise und Personlichkeit des Auszu-
bildenden besitzt. Einstellungstests hingegen werden in kleinen Betrieben selte-
ner durchgeflihrt. Einige Betriebe verlangen bei der Einstellung darlber hinaus
noch weitere Voraussetzungen, wie beispielsweise den Besitz eines Fihrer-
scheins. In einigen Ausbildungsberufen, beispielsweise im Hotelgewerbe, mis-
sen die Auszubildenden aufgrund arbeitsrechtlicher Bestimmungen zur Arbeit im
Schichtbetrieb, volljahrig sein. Wichtigstes Auswahlkriterium scheint bei kleinen
und mittelgroBen Betrieben die ,gute Menschenkenntnis” des Ausbilders oder
der Ausbilderin zu sein. Dies wird von einem Betriebsinhaber wie folgt beschrie-
ben:

Wenn ich den Eindruck habe im Gesprach, und Gesprache fihr ich in
der Regel alleine, "ne? Also dann kann man den Leuten auch schon
was “rauskitzeln. Ich hab “s jetzt auch in der Vergangenheit so ge-
macht, auch mit neuen Mitarbeitern, es ist ja Ublich beim Bewer-
bungsgesprach dann, es gibt ja den groBen Orden: Meine Bewer-
bung, meine Qualifizierung hier und so weiter, das kommt erst mal
weg. So. Und dann unterhalten wir uns, wie wir beide uns jetzt un-
terhalten. Und den Eindruck, den ich dann habe, der ist entschei-
dend.” (IN-KV-M 10, 121)

Den Eindruck, den eine Bewerberin oder ein Bewerber in einem personlichen
Gesprach hinterlasst, ist flr das Auswahlverfahren von hoherer Bedeutung als
die formalen Qualifikationen. Jungen Menschen mit Kindern kommt bei einem
Auswahlverfahren dieses Kriterium zugute, da sie meist Uber weniger gute for-
male Voraussetzungen verfigen als ihre Mitbewerberinnen und Mitbewerber
(vgl. Zybell 2003). Um den Ausbildungsplatz zu erhalten, kdnnen junge Mutter
in einem personlichen Gesprach ihre Starken herausstellen, die sie aufgrund
ihrer Erfahrungen in der Familienarbeit herausgebildet haben. Das personliche
Bewerbergespréch, das vorrangig bei einem Auswahlverfahren in kleinen und
mittleren Betrieben den hochsten Stellenwert besitzt, ermoglicht jungen Frauen
mit Kindern eher den Zugang in eine Teilzeitberufsausbildung als die Bewerber-
verfahren in GroBbetrieben.

Bewerberinnen fir einen Ausbildungsplatz in Teilzeit bei GroBbetrieben missen
gleichermafBen das Auswahlverfahren durchlaufen und letztlich auch bestehen
wie die anderen Bewerberinnen und Bewerber. Im Unterschied zu kleinen und
mittleren Betrieben ist nicht das personliche Gesprach ausschlaggebend fir eine
Einstellung, sondern der bestandene Bewerbertest. Zugang zum Test haben die
Personen, die aufgrund ihrer formalen Qualifikationen am Besten geeignet fur
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den zu vergebenden Ausbildungsplatz scheinen. Dadurch scheiden junge Mutter
meist schon in der Vorauswahl aus. Um dennoch Zugang zum Test zu erhalten,
ist es forderlich, wenn sich ein Bildungstrager fur die jungen Frauen mit Kindern
einsetzt und dem GroBbetrieb als geeignet empfiehlt. Die Ausbildungsleiterin
eines GroBbetriebs konstatiert, dass aufgrund der Vorauswahl durch den Bil-
dungstrager den jungen Muttern der Einstellungstest ermdglicht wird

Lund die kommt auf jeden Fall mit in die Einstellungstests. Also in je-
dem Falle.” (AL-KV-G 14, 230).

Junge Muitter, die den Einstellungstest bestehen, haben die Chance auf ein Be-
werbungsgesprach, das den Zugang zu einem Teilzeitausbildungsplatz ermég-
licht. Vergleicht man die Verfahren von Klein-, Mittel und GroBbetrieben wird
deutlich, dass der Zugang bei einem GroBbetrieb mit gréBeren Hirden verbun-
den ist, als bei kleineren Unternehmen. Benachteiligte Zielgruppen scheitern
zum einen an den formalen Voraussetzungen, aber auch an den hohen Anfor-
derungen der Einstellungstest und Assessmentcenterverfahren. Um dennoch
GroBbetriebe fur die Zielgruppe junge Menschen mit Kindern zu gewinnen ist
die personliche Ansprache durch einen Katalysator, wie beispielsweise einen
Bildungstrager, erforderlich.

Insgesamt gesehen unterscheiden sich die Auswahlverfahren der Betriebe bei
der Besetzung einer Vollzeit- oder Teilzeitausbildungsstelle nicht. Die Auszubil-
denden mit Kindern missen Uber dieselben Zugangsvoraussetzungen und Kom-
petenzen verflgen wie die anderen Bewerberinnen und Bewerber, um die
Chance zu erhalten, eine betriebliche Ausbildung absolvieren zu kénnen.

.(...) Ja, dann sind die im Einstellungstest und dann machen die (jun-
gen Miitter)® ganz normal das schriftliche Prozedere mit und dann,
wenn sie entsprechend diese Punktzahl wie auch die anderen, erreicht
haben, kommen sie in das mundliche Gesprach. Und wenn sie sich
auch hier, in dem mindlichen Gesprach, bewiesen haben, dann be-
kommen sie einen Vertrag. Ja, und dann kénnen sie hier sechs Stun-
den taglich arbeiten (...)." (AL-KV-G 14, 234)

Ubertragt man diesen Befund auf die heterogene Zielgruppe der jungen Miitter,
ist festzustellen, dass lediglich die Gruppe der jungen Frauen mit Kindern in eine
duale Berufsausbildung einmiinden kann, die Uber einen geringen Forderbedarf
verfligt. Diese Gruppe zeichnet sich durch qualifizierte Schulabschlisse sowie

Erganzung der Autorin.
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durch ein forderndes und unterstitzendes soziales Umfeld mit einem hohen
Anteil an sozialem Kapital aus (vgl. Kapitel 2.2.2.).

FUr junge Mtter, die nicht Uber diese Voraussetzungen verfligen, missen wei-
tere Angebote geschaffen werden, um einerseits die von den Betrieben gefor-
derten formalen Voraussetzungen nachtraglich zu erlangen. Anderseits sind
weitere Angebote der Benachteiligtenférderung auch in Teilzeit zu konzipieren,
die es jungen Frauen mit einem hohen Férderbedarf ermdglichen, einen Berufs-
abschluss zu erreichen. Ansatze hierzu wurden im Bereich von Projekten bereits
konzipiert und erprobt (vgl. Kapitel 2.2.5).

Neben der formalen Eignung, ist den Unternehmen der persdnliche Bezug, also
die ,Chemie” zwischen Auszubildendem und Ausbilder wichtig, sowie die Ein-
schatzung, ob der oder die Auszubildende sich in das Team integrieren kann
und dadurch die im Betrieb herrschende Unternehmensphilosophie im Laufe der
Ausbildung Gbernimmt.

Vor allem bei kleinen und mittleren Betrieben ist die Personlichkeit der Auszubil-
denden oder des Auszubildenden ausschlaggebend, ob diese/dieser die Ausbil-
dungsstelle erhalt. Die Ausbildung ist integriert in den taglichen Arbeitsprozess
und erfordert oft eine enge Zusammenarbeit zwischen Ausbilderin oder Ausbil-
der und Auszubildender oder Auszubildendem. Stimmt hierbei die persdnliche
Komponente nicht, kann dies Uber die Ausbildungsdauer von mindestens drei
Jahren zu Problemen fihren.

+(...) Ich finde, man kann Leute, die man nicht mag, auch schlecht um
sich haben. Zumal der Umgang hier auch so ist, dass man sehr dicht
mit ihnen arbeiten muss. (...) der Herr Dr. S. arbeitet halt auch ziem-
lich nah am Kopf des Patienten mit der Mitarbeiterin zusammen. Und
wenn er die nicht haben kann, bringt das auch nichts (...)." (AB-DL-K
9, 126)

Probleme auf der personlichen Ebene kdnnen den Ausbildungsalltag stark beein-
flussen und dazu fihren, dass auch die Vermittlung von Ausbildungsinhalten an
personlichen Differenzen scheitert und das Ausbildungsziel nicht erreicht wird.
Der erste Kontakt im Vorstellungsgesprach ist zunachst ausschlaggebend um
festzustellen, ob die Personlichkeiten von Ausbilder oder Ausbilderin und Auszu-
bildendem oder Auszubildender miteinander zu vereinbaren sind. Ist dieser nicht
aussagekraftig, kommen andere Mechanismen bei der Auswahl zum Tragen,
wie beispielsweise Probearbeiten und Probezeit, um im taglichen Arbeitsprozess
den Eindruck Uber die angenommene Passung zu festigen.
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.Ganz haufig oder fast immer haben die Helferinnen, die ausgewahlt
werden, eine gewisse Probezeit, oder Probearbeiten, dass sie einfach
mal “ne Woche, ein, zwei, drei Tage ganz normalen Alltag mit uns
mitlaufen. (...).” (IN-DL-K 12, 67)

Des Weiteren ist bei der Einstellung von Auszubildenden ein ausschlaggebender
Punkt, ob sich die neue Mitarbeiterin in die Teamstrukturen einfligen kann. Vor
allem im (personenbezogenen) Dienstleistungsbereich sind die Arbeitsstrukturen
im Team eng aufeinander abgestimmt und weisen Transparenz gegenliber dem
Kunden auf. Hier wird die Wechselwirkung bei der Interaktion von Arbeit und
Personlichkeit im Zuge von Sozialisationsprozessen in der Ausbildung besonders
deutlich.

.Ich hab ja nicht eine Arbeit an einem Fliessband oder in einem Be-
trieb, wo ich immer nur das gleiche mache und der Kollege neben mir,
der macht etwas anderes. Bei uns geht die Arbeit Hand in Hand.” (AB-
DL-M 11, 114)

Die personliche Passung zwischen Auszubildendem und Unternehmen ist bei der
Einstellung von besonderen Zielgruppen mit gesonderten Anforderungen an die
Arbeitsorganisation, wie es die Ausbildung von jungen Muttern erfordert, be-
sonders ausschlaggebend. Stellt ein Unternehmen bei der Einstellung fest, dass
die junge Frau aufgrund ihrer persdnlichen Voraussetzungen und Einstellungen
zu dem Unternehmenserfolg beitragen kann, ist die Aufnahme in Ausbildung
wahrscheinlich. Schatzt der Betrieb das als nicht gegeben ein, verfdhrt der Be-
trieb wie mit allen anderen Auszubildenden, die als nicht geeignet eingestuft
werden. Stimmt die Passung auf dieser Ebene nicht, ist das Unternehmen trotz
der Betonung von moralischen Verpflichtungen gegeniiber besonderen Ziel-
gruppen nicht bereit, die Ausbildung Uber drei Jahre zu gewahrleisten.

Insgesamt ist festzustellen, dass bei der Einstellung von Auszubildenden neben
der formalen Eignung die personliche Passung zwischen Ausbilder oder Ausbil-
derin und Auszubildenden im Vordergrund steht. Dies trifft insbesondere auf
kleine und mittlere Betriebe zu, in denen die Ausbildung in den taglichen, opera-
tiven Arbeitsprozess integriert ist und eine enge Zusammenarbeit aller Teammit-
glieder erfordert. Im Zuge der betrieblichen Sozialisationsprozesse besteht eine
Interaktion von Arbeit und Personlichkeit, der vor dem individuellen Erfahrungs-
hintergrund der Auszubildenden und der Ausbilder und Ausbilderinnen abzubil-
den ist.

Die Personlichkeit der Auszubildenden ist durch das Elternhaus und die Schule
sowie von den im Lebenslauf gemachten Erfahrungen geprégt (vgl. Heinz 1998,
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S. 404). Die genannten Erfahrungen werden téglich in den Betrieb eingebracht
und im Zuge der beruflichen Sozialisation verandert. Es besteht also eine Wech-
selwirkung zwischen Berufsarbeit und Personlichkeitsentwicklung, die in Abhan-
gigkeit von den Anspriichen an Arbeitsinhalte und Selbstverwirklichung gefor-
dert oder behindert werden wund in einer Wechselwirkung zu den
Arbeitsverhaltnissen stehen. Um in der Arbeitswelt diese Wechselwirkung
fruchtbar zu gestalten, achten die Betriebsinhaber darauf, dass die Personlich-
keit der Auszubildenden gut in das Unternehmen zu integrieren ist und als eine
gute Passung zwischen Auszubildender und Team erlebt wird. Vor der Folie
einer oft engen Zusammenarbeit im Ausbildungsprozess ist diese persénliche
Komponente als zentral anzusehen, um den Ausbildungserfolg zu sichern.

Bei der Auswahl der Auszubildenden kann kein Trend festgestellt werden, ob
Ausbilderinnen mehrheitlich junge Frauen einstellen und Ausbilder dementspre-
chend junge Méanner bzw. umgekehrt. Ob junge Frauen oder Manner mehrheit-
lich eingestellt werden, hdngt eher eng mit dem Ausbildungsberuf und der Ein-
bindung in die Berufsgruppe ab, in die ohnehin Uberwiegend Madchen und
Frauen einmilnden. Die Befragten sind daran gewohnt, dass die Bewerberlage
sich Uberwiegend aus weiblichen Personen zusammensetzt. Daher erlbrigt sich
meist die Frage nach dem Geschlechterverhaltnis bei der Einstellung.

Aufgrund der Datenlage ist letztlich auch nicht festzustellen, ob Ausbilderinnen
oder Betriebsinhaberinnen gegeniber jungen Mdttern positiver eingestellt sind
als Ausbilder und Betriebsinhaber. Eine Identifikation mit einer jungen Mutter
hinsichtlich der Schwierigkeiten bei der Vereinbarung von Ausbildung und Beruf
schwingt in den Aussagen der weiblichen Befragten sicherlich mit, allerdings
kdnnen sich auch Manner in diese Situation hinein versetzen. Daher ist auch
keine Tendenz zu erkennen, dass vor allem Ausbilderinnen dafiir pladieren,
junge Mutter einzustellen. Zur Klarung dieser Frage misste eher eine quantitativ
angelegte Studie, mit hohen Fallzahlen durchgefiihrt werden.

3.2.3.5 Frauenforderung und Rolle der Teilzeit im Betrieb

Um Frauen die Vereinbarung von Beruf und Familie zu ermdglichen, sind innova-
tive Personalkonzepte auf unternehmerischer Seite sowie familienpolitische
MaBnahmen mit Revisionen auf gesellschaftlicher Ebene zu verbinden und eine
intensive Zusammenarbeit der einzelnen Politikbereiche mit Unternehmens- und
Familienverbanden weiter zu fordern.

Losungsansatze bietet das Audit Beruf und Familie (vgl. Kapitel 2.3.4), bei dem
familienfreundliche MaBnahmen systematisch geférdert werden, die auch fir
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Unternehmen in betriebswirtschaftlicher Hinsicht gewinnbringend sind. Dies gilt
gleichermalen flr groBe aber auch fir kleine und mittlere Betriebe. Allerdings
ist bis heute festzustellen, dass die familienpolitischen MaBnahmen in GroBbe-
trieben umfangreicher sind und weit Uber flexible Arbeitszeiten hinaus gehen,
wie beispielsweise die Gewahrung eines Kinderbetreuungszuschusses oder die
Einrichtung einer Kinderbetreuungsstatte in Betriebsnahe, oder die Moglichkeit
das Mittagessen aus der Betriebskantine fir die Familie mitzunehmen. Weitere
MaBnahmen sind die Flexibilisierung des Arbeitsortes und damit verbunden eine
relativ zeitnahe Rickkehr von Muttern in den Berufsalltag. Optimal ist, wenn das
gesamte Betriebsklima positiv auf Familien ausgerichtet ist, denn dadurch sind
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in einem Betrieb motivierter, sie sind weni-
ger krank und eher bereit, sich starker in das Unternehmen einzubringen.

Das ,Humankapital” der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kann so vom Unter-
nehmen besser und effektiver genutzt werden, was wiederum Auswirkungen
auf den wirtschaftlichen Erfolg des Betriebes hat. Dass sich eine familienfreundli-
che Unternehmenskultur fir Unternehmen jeder GroBe rechnet, konnte im
Rahmen der Initiative des Familienministeriums in zahlreichen Studien zu Poten-
zialen und Kosten-Nutzen-Relationen familienfreundlicher MaBnahmen in Be-
trieben nachgewiesen werden.

In kleinen Betrieben werden seltener Programme zur Frauenférderung umge-
setzt als in GroBbetrieben. Dies bedeutet jedoch nicht, dass kleinere Unterneh-
men generell Uber keine familienfreundliche Unternehmenspolitik verfligen. Die
MaBnahmen kleiner Betriebe sind oft kreativ und individuell auf die Beddiirfnisse
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zugeschnitten und nicht in offiziellen
Leitbildern schriftlich verankert. Die Uberschaubare BetriebsgroBe und die damit
verbundene Néhe zur Unternehmensleitung ermdglichen es, individuelle Mal3-
nahmen zu konzipieren, die auf die jeweiligen Bedingungen zugeschnitten sind.

Im Rahmen des Audits Beruf und Familie sind Betriebe aller GréBen und Bran-
chen beteiligt, die Vorteile in der Erlangung des Zertifikats sehen. Ein befragter
mittelstandiger Betrieb beschreibt die Grinde fir das Engagement folgender-
malen.

.(...) Die Beweggriinde liegen natirlich auf der Hand. Also R. als Ar-
beitsférderungsinitiative hat schon auf seine Fahnen geschrieben, ja,
besonders benachteiligte Gruppen zu férdern. Dazu gehdrt natdrlich
ja auch, dass man flexible Arbeitszeitmodelle bietet, das haben wir
schon seit ldngerer Zeit umgesetzt im Unternehmen. Also nicht nur
Vollzeit- oder Halbzeitstellen, also, nach Bedarf kdnnen Mitarbeiter 30
Stunden arbeiten. Es war dann einfach auch wichtig, die Familie, die
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Vertrdglichkeit von Beruf und Familie, starker in den Vordergrund zu
stellen. (...)." (AB-KV-M 13, 123)

Die familienfreundlichen MaBnahmen der Betriebe werden im Zuge von Ausbil-
dung meist nur peripher auf die Gruppe der jungen Mditter Ubertragen. Mal3-
nahmen, um junge Madchen an technische Ausbildungsberufe heranzufihren,
wie beispielsweise der von Bundesministerium fir Bildung und Forschung initiier-
te und seit dem Jahre 2001 durchgefiihrte Girls” Day,” ist zwar in den meisten
Unternehmen bereits umgesetzt worden, verbleibt aber auf der Ebene der In-
formation.

+(...) Wir machen einmal diesen Girls Day, fihren wir ja durch, um
dann eben die Frauen auch an technische Berufe auch heranzufihren,
nich?” (AL-KV-G 14, 505)

Der Girls” Day ist eine spezielle Initiative, die Madchen an technische Berufe
heranfihren soll und damit explizit als Forderinstrument in der Ausbildung ver-
ankert. Allerdings ist dieses Instrument das Einzige, das im Rahmen von Frauen-
forderinstrumenten explizit auf Ausbildung abhebt. Werden in den Unterneh-
men die Instrumente der Frauenférderung oder Benachteiligtenférderung auf
die Ausbildung Ubertragen, mussen diese speziell auf das Unternehmen ange-
passt werden. Aber auch diese beziehen sich im Allgemeinen auf die Integration
von Madchen und jungen Frauen in die duale Berufsausbildung und im Speziel-
len auf die Integration in technische Berufe. Der Transfer von Frauenférderung
und Vereinbarkeit von Beruf und Familie wurde von den Unternehmen bislang
lediglich marginal hergestellt.

+(...) Also bezogen auf Gleichstellung: wir haben — heute ist das gar
nicht mehr so aktuell — aber dieses Thema, ich weil3 gar nicht wie lan-
ge das her ist, 10-15 Jahre ist das Thema Frauen und technische Beru-
fe ja sehr aktuell, ich weiB nicht ob das 10-15 Jahre her ist aber (...)
Das kommt schon hin, ne, da haben wir das eigentlich gleich umge-
setzt und entsprechend berlcksichtigt.(...) da werden die Madchen
unter den gleichen Bedingungen gepriift, manchmal sogar eher ein-
gestellt, mittlerweile, also da haben wir nicht das Problem.” (GF-DL-G
4,122, 124)

66

Am Girls' Day - dem Madchen-Zukunftstag - haben Méadchen zwischen 10 und 15 Jahren die
Moglichkeit, einen Tag lang den Arbeitsplatz ihrer Eltern, ihrer Verwandten oder anderer Er-
wachsener kennen zu lernen. Besonders technische Unternehmen und Betriebe sind als Teil-
nehmer der Kampagne gefragt. Der Girls' Day wird vom Bundesministerium fir Bildung und For-
schung, dem DGB und der Initiative D21 gemeinsam unterstltzt. Urspriinglich stammt die Idee
aus den USA, wo sie unter dem Namen "Take our daughters to work day" seit 1993 mit groBem
Erfolg durchgefiihrt wird.
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Ein befragter GroBbetrieb bildet hierbei eine Ausnahme: Hier wird offensiv mit
dem Engagement im Zuge von Teilzeitberufsausbildung und Integration junger
Mdtter im Rahmen des Audits Beruf und Familie geworben. Die Initiative der
Herstellung von Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der Ausbildung wurde
von dem Unternehmen dabei bewusst in den Mittelpunkt gestellt und stellt die
Grundlage zu Erlangung des Zertifikats dar.

.Genau. Nach einer bestimmten ISO-Norm, ja, also Familie und Beruf
sind die von der Frau von der Leyen in Essen, ja, auch das Zertifikat,
weil die in Essen fangen jetzt auch an, zum 1.9., in Teilzeit auszubil-
den. Mit Trager, das ganze Programm. Und daflir haben sie auch
schon mal dieses Zertifikat jetzt bekommen. (...) Beruf und Familie.
Genau.” (AL-KV-G 14, 453, 455)

Das Beispiel zeigt, dass die Vereinbarkeitsproblematik nicht nur im mittelschicht-
orientierten Bereich anzusiedeln ist, wie es bislang von den meisten Unterneh-
men praktiziert wird. Die Argumentation, dass verlasslichen und bewdhrten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Chance gegeben wird, ihre beruflichen und
privaten Ziele in Einklang zu bringen, kann auch auf den Bereich der gering qua-
lifizierten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und auch auf die Ausbildung
Ubertragen werden. Leitende Argumente sind hierflr nicht nur wirtschaftsethi-
sche Aspekte, also dass man benachteiligten Zielgruppen Chancen eréffnen
mochte, den Lebensunterhalt fern ab von staatlichen Transferleistungen zu
finanzieren bzw. Initiativen im Rahmen von Corporate Citizenship-Projekten,
sondern auch betriebswirtschaftliche Rechnungen Grundlage eines Engage-
ments bilden kdnnen. Im Rahmen von Fachkraftemangel und Geburtenrlickgang
sind Madchen und junge Frauen aufgefordert, sich in der Arbeitswelt dauerhaft
zu behaupten.

.(...) dann wird es zur Selbstverstandlichkeit und sie haben wirklich
gute Frauen in den Unternehmen, ja, die dann nicht nur Fachkrafte-
mangel haben, ja, dass wir hier Kompetenzen brauchen, die auch nur
Frauen mitbringen.” (AL-KV-G 14, 499)

Gleichzeitig sollten den jungen Frauen aber auch Wege geebnet werden, Uber-
haupt den Einstieg in das (Ausbildungs-)System zu bekommen, und dass eine
Schwangerschaft noch wahrend der Schul- oder Ausbildungszeit nicht gleichzei-
tig ein dauerhaftes Ausschlusskriterium von qualifizierter Erwerbsarbeit darstellt.

Im Rahmen von familienfreundlichen MaBnahmen wahrend der Ausbildung
stehen zurzeit noch im Vordergrund der Bemiihungen die Anpassung der Aus-
bildungszeiten auf die Kinderbetreuungszeiten. Konkret bedeutet dies eine Re-
duzierung der Ausbildungszeit von acht auf sechs Stunden taglich, bei gleich
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bleibenden schulischen Ausbildungszeiten. Weitere MaBnahmen wie die Zah-
lung eines Kinderbetreuungszuschusses oder aber auch die Nutzung des Be-
triebskindergartens, wird von den in dieser Studie befragten Betrieben nur mar-
ginal angesprochen. Lediglich zwei der befragten GroBbetriebe bieten
Betriebskindergartenplatze in der Nahe des Unternehmens an. Diese kdnnen
jedoch erst ab einem Alter von drei Jahren von den Kindern in Anspruch ge-
nommen werden. Die Kinder der Auszubildenden sind aber bei Ausbildungsbe-
ginn meist unter drei Jahren, eine zeitnahe Aufnahme einer Ausbildung ist in
diesem Zusammenhang also kaum maoglich.

Ein weiterer GroBbetrieb, der umfangreiche Frauenférderkonzepte bereits um-
gesetzt hat, bietet fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Unternehmens
betriebsinterne Kinderbetreuungsplatze auch fir Kinder unter drei Jahren an.
Dies ist jedoch nur an ausgewahlten Standorten bislang realisiert und kann so-
mit nur fUr einen Teil der Beschaftigten in Anspruch genommen werden.

LAlso, positiv mochte ich dazu erst mal sagen, dass die T. hier der Be-
reich Diversity, sich auch ganz stark dafir eingesetzt hat, dass wir
selbst auch Kinderbetreuung moglich machen, nich?. Aber bisher
auch nur an bestimmten Standorten.” (Al-KV-G 14, 292)

In den aktuellen Studien zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie die im Rahmen
der Work-Life-Balance Initiativen in Auftrag gegeben wurden, wird eine zeitnahe
Reintegration von Eltern in den Betrieb nach der Geburt des Kindes empfohlen.
Dies rechnet sich flr die Unternehmen aus drei Grinden. Erstens, bleibt eine
Stelle aufgrund von Elternzeit fir langere Zeit vakant, verursacht dies Stérungen
in den Unternehmensablaufen. Wird die Stelle befristet mit einer neuen Person
besetzt, entstehen fir das Unternehmen Kosten fir die Personalrekrutierung
und Einarbeitung der neuen Person. Zweitens erhéhen sich die Wiedereinstiegs-
kosten nach der Elternzeit je ldnger die Person die Elternzeit in Anspruch ge-
nommen hat. Generell ist es fur ein Unternehmen sehr positiv, wenn die Mitar-
beiterin oder der Mitarbeiter nach der Elternzeit in das Unternehmen zuriick
kehrt, allerdings verandern sich die Anforderungen an den Arbeitsplatz sehr
schnell, so dass eine Einarbeitungsphase nach der Elternzeit unabdingbar ist.
Schatzungen gehen davon aus, dass nach einer dreijdhrigen Elternzeit die Wie-
dereinarbeitungskosten etwa 75% einer Neueinstellung betragen, bei sechs
Monaten sind es hingegen nur 15% (vgl. Braun 2004, S. 72). Ein Unternehmen
hat also ein hohes Interesse daran, die Mitarbeiterin nach der Elternzeit mog-
lichst frih wieder zurtick zu gewinnen. Wird Drittens das Kind in einer institutio-
nellen Kinderbetreuungsstatte oder aber auch bei einer Tagesmutter krank,
muss eine Notfallbetreuung organisiert werden bzw. die Eltern missen zu Hause
bleiben. Dies ist mit einer hohen Doppelbelastung verbunden. Wird sie zu groB,
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steigen auch die Krankheitstage der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters an. Je
flexibler und familienfreundlicher ein Unternehmen mit diesen Situationen
agiert, desto zufriedener sind die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und desto
weniger Kosten werden im Unternehmen verursacht. Ubertrdgt man die Argu-
mente auf die Situation junger Mltter, ist eine zeitnahe Eingliederung in eine
berufliche Ausbildung oder Qualifizierung anzustreben. Je langer eine junge
Frau nach der Geburt des Kindes ihre Erziehungszeit in Anspruch nimmt, desto
geringer sind die Chancen, mit steigendem Alter eine berufliche Qualifizierung
aufzunehmen.

Festzustellen ist hingegen, dass insbesondere die Agenturen fiir Arbeit sowie die
Arbeitsgemeinschaften (Argen) grundsatzlich die jungen Frauen auf ihr Recht
auf die Inanspruchnahme von Erziehungszeiten verweisen. Eine Eingliederung
der jungen Frauen in Ausbildung und Qualifizierung ist dann erst nach drei Jah-
ren vorgesehen. In diesem Zeitraum geht flr die jungen Frauen wertvolle Zeit
verloren, in der bereits eine berufliche Reintegration eingeleitet werden kann. Im
Sinne von Work-Life-Balance sollte von jungen Frauen ohne ausreichende Quali-
fizierung und Ausbildung eine berufliche Tatigkeit angestrebt werden, analog zu
Eltern, die bereits ihre berufliche Stellung im Unternehmen gesichert haben.

Gleichzeitig sind die Instrumente der Frauenférderung auf den Bereich Ausbil-
dung und Qualifizierung zu Ubertragen, um Madglichkeiten zu eroffnen, trotz der
Familienpflichten eine eigenstandige Lebensflihrung zu erreichen. Wie in den
Interviews festgestellt werden konnte, wird aber ein Zusammenhang zwischen
unternehmenspoltischen MaBnahmen flr Eltern aus der Stammbelegschaft und
jungen Mittern in der Ausbildung selten gesehen. Unvorstellbar ist fir die be-
fragten Betriebe die Flexibilisierung des Arbeitsortes, also die Einrichtung eines
Heimarbeitsplatzes wahrend der Ausbildung. Begriindet wird dies durch die
noch unzureichenden Kenntnisse der jungen Frauen und die mangelnden Fahig-
keiten, bestimmte Ausbildungsinhalte auch auBerhalb des betrieblichen Arbeits-
ortes sich anzueignen. Aus berufspadagogischer Sicht sind jedoch Lerneinheiten
mittels E-Learning geeigneter Computerprogramme durchaus flr die Implemen-
tierung in einen Teilzeitberufsausbildung denkbar. Ansatze hierzu wurden im
Rahmen von Teilzeitberufsausbildung bislang noch nicht erprobt, da die meisten
jungen Mutter aufgrund ihres knappen Budgets Uber keine geeignete Compu-
terausrlistung mit einem Internetanschluss verfligen. Zur Unterstlitzung solcher
Initiativen ware ein Engagement von Unternehmen im Rahmen einer familien-
freundlichen Unternehmenspolitik geeignet, Heimarbeitspldtze auch im Rahmen
der Ausbildung einzurichten und damit auch eine Entgrenzung des Arbeitsortes
in der Ausbildung zunachst zu erproben und in einer erweiterten Perspektive zu
implementieren.
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Grundséatzlich sind familienpoltische MaBnahmen in Unternehmen jeglicher
GroBe und Branche auf die qualifizierten Beschaftigten begrenzt. Eine Imple-
mentierung in die Ausbildung oder auch auf den Bereich der Geringqualifizierten
ist dabei nicht vorgesehen und von den Work-Life-Balance MaBnahmen der
Unternehmen abgekoppelt. Eine Realisierung der Vereinbarkeit von Ausbildung
und Familie im Rahmen von familienpolitischen MaBnahmen in Unternehmen
und eine Implementierung in die Unternehmenskultur ist vor allem in Betrieben
und Branchen festzustellen, in denen Teilzeitregelungen fir die gesamte Beleg-
schaft bereits umgesetzt sind. Grundsatzlich werden in den Berufen, in denen
seit langerer Zeit Beschaftigte in Teilzeit tatig sind, auch Teilzeitregelungen in
der Ausbildung eher umgesetzt. Vor allem in Berufen, in denen sich die Beleg-
schaft Uberwiegend aus Frauen zusammensetzt, sind Teilzeitregelungen in Un-
ternehmen seit ldngerer Zeit Ublich. Als Vorreiter gelten kaufménnische Berufe
und Berufe im personenbezogenen Dienstleistungsbereich, aber auch einige
Berufe im Handwerk wie beispielsweise Friseurinnen oder Goldschmiedinnen.

Kaum umgesetzt werden Teilzeitregelungen hingegen im gewerblich techni-
schen Bereich, in dem Uberwiegend mannliche Beschaftigte tatig sind. Manner
Uben ihren Beruf lediglich zu 6% in Teilzeit aus, dem gegenlber belduft sich die
Teilzeitquote bei Frauen auf 41,4%, oder anders ausgedriickt, 85% der Teilzeit-
beschaftigten sind Frauen (vgl. BMAS 2005, S. 117). Branchen, in denen Uber-
wiegend Frauen tatig sind, haben daher auch eine hohere Teilzeitbeschaftigten-
quote als Branchen, in denen Uberwiegend Manner tatig sind. Werden von den
Unternehmen im gewerblich-technischen Bereich Teilzeitregelungen fir die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angeboten, werden diese meist nicht in An-
spruch genommen. Ein Ausbildungsmeister bestatigt diesen Sachverhalt wie
folgt:

.Doch, wir haben Altersteilzeit. Aber (lacht), ja das ist genau das Sel-
be, das nutzt eben keiner. Die konnten ja auch kommen um 8 Uhr
und um 12 Uhr Feierabend machen. Nur, die haben freie Wahl sag ich
mal, aber die nehmen alle BlockmaBnahmen, also die Halfte, Gber die
Halfte nimmt diese sechs Jahre als Paket (...)." (AB-GT-G 3, 213)

In von Mannern dominierten Branchen werden weder Teilzeitregelungen, die
sich auf die tagliche Arbeitszeit beziehen, noch Teilzeitregelungen die sich auf
die wochentliche Arbeitszeit beziehen, in Anspruch genommen. Lediglich Al-
tersteilzeit wird genutzt, die Arbeitszeit wird dabei aber nicht langsam reduziert,
sondern im Block am Ende der Berufstatigkeit in Anspruch genommen.

Die Vollzeittatigkeit beeinflusst die Arbeitsorganisation in den Betrieben, die
durch eine geringe Flexibilisierung gekennzeichnet ist. So sind Arbeitsbeginn und
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Arbeitsende sowie die Aufteilung der Arbeiten im Team durch einen gemeinsa-
men Arbeitsbeginn sowie durch ein gemeinsames Arbeitsende und durch strin-
gente Ubergaben geregelt. Die Beschaftigten kdnnen sich nicht vorstellen, wie
eine tagliche Teilzeitregelung in ihrem Bereich umgesetzt werden konnte, da
hierzu bislang keine Notwendigkeit bestand, weil sich alle Beschaftigten der
klassischen Arbeitsorganisation untergeordnet haben. Ein Befragter stellt zwar
fest, dass durchaus Frauen in dem Bereich tatig sein konnen, diese missen sich
aber den Ublichen Arbeitszeiten anpassen um die Arbeitorganisation nicht zu
storen. Diese ist ausschlieBlich an einer Vollerwerbstatigkeit orientiert:

.(...) wir haben hier schon Frauen als Auszubildende gehabt, die wir
hier Gbernommen haben auch und Fu3 gefasst haben und ihren Job
gut ausgeflillt haben. Das ist schon, aber eben keine Teilzeit. (...)" (AB-
GT-G 3, 216)

Zusammenfassend ist festzustellen, dass in mannerdominierten Ausbildungsbe-
reichen Teilzeitregelungen unflexibler umgesetzt werden als in frauentypischen
Branchen, da flexible Arbeitszeitmodelle von den Beschaftigten kaum wahrge-
nommen werden und Anderungen in der Arbeitsorganisation auch in der Vor-
stellungskraft der Beschaftigten kaum existieren. Dies bedingt auch, dass Teil-
zeitregelungen von jungen Miuttern im gewerblich-technischen Bereich nur
marginal umgesetzt werden. Die Auszubildenden mit Kindern geraten in diesen
Branchen schneller an Grenzen, die ihnen die Vereinbarkeit von Ausbildung und
Familie erschwert. Festzustellen ist darlber hinaus, dass dies gleichermafBen auf
weibliche und mannliche Auszubildende mit Kindern zutrifft. Auch junge Vater
stoBen bei einer Teilzeitberufsausbildung im gewerblich-technischen Bereich
aufgrund der mangelnden Flexibilitdt von Arbeitszeiten und auch Arbeitsorten in
der Ausbildung an Grenzen. Auszubildende mit Kindern, die einen Abschluss in
einem eher mannerdominierten Ausbildungsberuf anstreben, bendtigen daher
besondere Unterstlitzung auf mehreren Ebenen: Zum einen durch ein enges
familidres oder sozialpddagogisches Betreuungsnetzwerk, das Probleme bei der
Kinderbetreuung sowie Probleme in der Ausbildung systematisch auffdngt und
bearbeitet. Zum anderen bendtigen die Auszubildenden eine starke Unterstit-
zung im Betrieb, die ihnen eine flexible Ausbildungsgestaltung ermdglicht. Diese
Unterstltzung ist sowohl auf der Ebene der Ausbilder aber auch auf der Ebene
der Geschaftsfiihrung anzusiedeln und nicht zuletzt bei den Kolleginnen und
Kollegen sowie den anderen Auszubildenden.

Reibungsloser hingegen gestaltet sich die Umsetzung von Teilzeitberufsausbil-
dung in Betrieben, in denen eine Teilzeitbeschaftigung traditionell eine gleich-
wertige Rolle spielt. Offen gegeniiber Auszubildenden mit Familienpflichten sind
Unternehmen, in denen Teilzeiterwerbstatigkeit geférdert wird, zum Teil auch
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auf der Ebene der Flhrungskrafte. Bei kleinen Betrieben sind teilweise die
Betriebsinhaberinnen und -inhaber oder Geschaftsflihrerinnen und Geschafts-
fUhrer in Teilzeit tatig oder aber die zustdndigen Ausbilderinnen und Ausbilder.
Bedingt durch die geringeren Anwesenheitszeiten im Betrieb von Ausbilderin
oder Ausbilder sowie der Auszubildenden, muss die Ausbildungsorganisation
straff organisiert werden. Dies betrifft vor allem den Abstimmungs- und Koordi-
nationsbedarf sowie die Absprachen Utber die zu erledigenden Aufgaben.

Es konnte gezeigt werden, dass in Unternehmen ohne Frauenférdersystem oder
die Moglichkeit, in Teilzeit zu arbeiten, auch die Implementierung von Teilzeitbe-
rufsausbildung nur bedingt mdglich ist. Dies betrifft nicht nur Branchen, in de-
nen Uberwiegend Manner tatig sind sondern auch solche, in denen eine hohere
Frauenquote zu verzeichnen ist, wie beispielsweise im Hotelgewerbe. Eine Aus-
weitung der Frauenfordersysteme auf den Bereich der Ausbildung und auch auf
den Bereich der Geringqualifizierten wirde die Chancen aller Beschaftigten
erhohen, Beruf und Familie miteinander zu vereinbaren und auch die Moglich-
keit, die Existenz auBerhalb sozialer Sicherungssystem zu sichern. Allen Eltern
sollte es maoglich sein, sich weiter zu qualifizieren und innerhalb des Unterneh-
mens aufzusteigen, unabhangig von ihrer betrieblichen Stellung. Dies fordert die
Zufriedenheit und auch die Bindung von Beschaftigten an ihr Unternehmen im
Sinne eines Diversity Managements.

3.2.4  Bildungspolitische Rahmenbedingungen und Innovationen (politi-
sche Ebene)

Das deutsche Berufsbildungssystem war bis in die 90er Jahre des letzten Jahr-
hunderts auf nationaler und internatonaler Ebene ein Vorzeigemodell. Durch
technologische und gesellschaftliche Wandlungsprozesse, die maf3geblich von
der Uberfiihrung von einer Industrie- hin zu einer Wissensgesellschaft gepragt
sind, wird das deutsche Berufsbildungssystem vor neue Herausforderungen
gestellt. Durch die neuen Anforderungen einer Wissensgesellschaft ist die Orien-
tierung des dualen Ausbildungssystems auf berufsfachliche Ausbildungs- und
Arbeitsformen und damit verbunden die enge Koppelung des Ausbildungsmark-
tes an den Arbeitsmarkt in den vergangenen zehn Jahren zunehmend in die
Kritik geraten. In Zeiten von hoher Arbeitslosigkeit sinkt die Leistungsfahigkeit
des dualen Ausbildungssystems. Die zunehmende Diskrepanz zwischen Angebot
und Nachfrage an Ausbildungsplatzen und die sinkende Zahl von Ausbildungs-
betrieben in ganz Deutschland (vgl. BMBF 2007, S. 147 f.) sind Griinde fir eine
Uberpriifung der Leistungsfahigkeit des dualen Ausbildungssystems. Die gesell-
schaftliche und wirtschaftspolitische Verantwortung fir die Bereitstellung aus-
reichender Ausbildungsplatze sowie die Sicherung des dualen Systems und de-
ren Modernisierung zur Anpassung an neue wirtschaftliche und gesellschaftliche
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Anforderungen, wie neue Qualifikationen in einer globalisierten Welt sind daher
im Zustandigkeitsbereich der Berufsbildungspolitik anzusiedeln.

Vordergrindige Aufgabe der Bildungspolitik ist die schnelle Bereitstellung zu-
satzlicher Ausbildungsplatze um, unter Berlcksichtigung einer langfristigen
Sicherung der Ausbildungsqualitat, kurzfristig die hohe Anzahl an unversorgten
Bewerberinnen und Bewerbern aufzufangen. Um dem Trend kontinuierlich
sinkender betrieblicher Ausbildungsplatze entgegen zu wirken, wurde in den
Jahren 2002 und 2003 Uber ein Gesetz beraten, um mehr Betriebe fir die Betei-
ligung an der Berufsausbildung zu gewinnen. Betriebe die keinen Ausbildungs-
platz zur Verfigung stellen, sollen nach diesem Gesetzesentwurf eine so ge-
nannte Berufsausbildungsabgabe in einen Berufsausbildungsfond einzahlen, von
dem die ausbildenden Betriebe profitieren. Das so genannte Ausbildungsplatzsi-
cherungsgesetz wurde im Jahre 2004 erlassen und aufgrund vielfaltiger Kritik
aus unterschiedlichen politischen Richtungen auBer Kraft gesetzt. Zurzeit ruht
das Gesetz (vgl. Troltsch et al. 2004, S. 79).

Stattdessen wurde zwischen Politik, Wirtschaft und Verbanden der ,Nationale
Pakt flr Ausbildung und Fachkraftenachwuchs in Deutschland” vereinbart. Darin
verpflichteten sich die Partner, jghrlich 30.000 zuséatzliche Ausbildungsplatze neu
zu schaffen. Nach dreijéhriger Laufzeit konnte am Stichtag des 30. Septembers
2007 von den Partnern des Pakts eine positive Bilanz gezogen werden: Die Zahl
der nicht versorgten Bewerberinnen und Bewerber ging laut den Statistiken der
Bundesagentur fir Arbeit deutlich zurlick, dennoch sind auch im Jahre 2007
noch 29.100 nicht versorgte Jugendliche zu verzeichnen. Dies ist zwar die ge-
ringste Zahl an Unversorgten seit dem Jahre 2002, dennoch ist festzustellen,
dass nicht alle Jugendlichen ein Ausbildungsplatz angeboten werden konnte.
Das Biindnis wurde aufgrund der erfolgreichen Bilanz und der noch hohen Zahl
an Schulabgangerinnen und Schulabgangern sowie Altbewerberinnen und Alt-
bewerbern, die einen Ausbildungsplatz im dualen Ausbildungssystem anstreben,
bis zum Jahre 2010 verlangert. Damit wird das bereits verabschiedete Ausbil-
dungsplatzsicherungsgesetz weiterhin ruhen und eine Umlagefinanzierung, wie
es insbesondere die Gewerkschaften fordern, vorerst nicht in Kraft treten. Dies
kommt den Arbeitgebern und damit auch den anbietenden Betrieben von dua-
len Ausbildungsplatzen entgegen.

Die so genannte Dauerkrise des dualen Ausbildungssystems impliziert auch
Chancen fur Reformbedarf und innovative Ausbildungskonzepte (vgl. Ptz 2004,
S. 17) wie beispielsweise die Novellierung des Berufsbildungsgesetzes (BBiG),
unter dessen Neuerungen auch die Regelung von Teilzeitberufsausbildung fallt.
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Zur Starkung des dualen Ausbildungssystems wird daflr pladiert, die betriebli-
chen Entscheidungsautonomien in Fragen der Ausbildung zu erhalten (vgl.
Troltsch et al. 2004, S. 87) und damit das duale System in seiner jetzigen Form
zu starken. Den Jugendlichen sollen betriebliche Strukturen vermittelt werden
um an der zweiten Schwelle, beim Ubergang in das Erwerbssystem, die Chancen
auf eine reguldre, sozialversicherungspflichtige Anstellung zu erhéhen. Beim
Ubergang an der zweiten Schwelle wird die eigentliche Stirke des dualen Aus-
bildungssystems deutlich. Im europaischen Vergleich weist Deutschland trotz
wirtschaftlicher Depressionen im Jahre 2002 immer noch eine relativ geringe
Jugendarbeitslosigkeit auf.

In einer Studie des Bundesinstituts fur Berufsbildung ist festgestellt worden, dass
von den betrieblich ausgebildeten Fachkraften (iber 70% der Befragten ein Uber-
nahmeangebot erhalten haben. Diese Zahl schwankt je nach Berufsgruppe zwi-
schen 52% und 94%. Weichen stellend flir die weitere berufliche Entwicklung
sind die ersten Monaten nach Beendigung der Ausbildung. In dieser Zeit verrin-
gert sich der Arbeitslosenanteil der ausgebildeten Fachkréfte, wahrend die An-
teile der Fachkrafte, die sich erneut in Aus- oder Weiterbildung befinden steigen.
Auch die Anteile derer, die als Fachkraft arbeiten, nehmen in den ersten Mona-
ten nach Beendigung der Ausbildung zu, sofern nicht der Beginn der Wehr- oder
Zivildienstzeit oder ein Studium die Aufnahme einer Erwerbsarbeit verhindert.

Im europaischen Vergleich konnte in der Studie festgestellt werden, dass in den
Landern, in denen ein duales Ausbildungssystem existiert auch die Jugendar-
beitslosigkeit am geringsten ist. Wahrend die Arbeitslosenquote bei Jugendli-
chen in diesen Landern weit unter 10% Iiegt67, ist die Quote in den Landern mit
einem schulischen Ausbildungssystem ungleich héher®. Die Studie zeigt, dass
das duale Ausbildungssystem durch seine Nahe zum Arbeitsmarkt seine beson-
dere Starke hat und die Chancen fur Jugendliche besonders hoch sind, im erlern-
ten Beruf einen Arbeitsplatz zu finden.

Dennoch bleibt fir benachteiligte Jugendliche die Hirde an der ersten Schwelle
bestehen. Ist diese jedoch Uberwunden sind die Chancen auf einen spateren
Arbeitsplatz im erlernten Ausbildungsberuf glinstig.

Trotz struktureller Schwierigkeiten des dualen Systems und dem sukzessiven
Ruckzug von Unternehmen aus der betrieblichen Ausbildungsverantwortung,

67

Osterreich 6,3 %, Luxemburg 6,4 %, Danemark 6,7 % und die Niederlande 5,3 %, Deutschland
8,5%

12,1 % in GroBbritannien, 20,6 % in Frankreich, 31,5 % in Italien und 25,5 % in Spanien (vgl.
BIBB 2007)

68
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halten insbesondere die Arbeitgeberverbdnde aber auch die Gewerkschaften
und zustandigen Stellen sowie die Verantwortlichen der Berufsbildungspolitik an
der Aufrechterhaltung des dualen Systems fest. Mit der Konsolidierung des
Berufsbildungsgesetztes wurden die ersten Weichen gestellt, das duale System
an die Anforderungen an die Wissensgesellschaft anzupassen (vgl. Heidenreich
1998).

In der vorliegenden Studie wurden die Befragten gebeten, ihre Einschatzung
hinsichtlich der Zukunft und Leistungsfahigkeit des dualen Systems sowie die
damit zusammenhadngenden Anforderungen an eine Teilzeitberufsausbildung
auszufliihren. Die Ergebnisse werden im Folgenden dargestellt.

3.2.4.1 Bildungspolitische Anforderungen und betriebliche Umsetzung

Das Anbieten eines Teilzeitberufsausbildungsplatzes ist fir Betriebe mit Kosten
verbunden, wie die Ausbildungsvergiitung und das Bereitstellen eines Arbeits-
platzes sowie die Finanzierung von Arbeitsmitteln. Da die Ausbildung von den
jungen Muttern zumeist in zeitreduzierter Form absolviert wird, wird die Ausbil-
dungsverglitung an die geleistete Stundenzahl angepasst (vgl. Kapitel 2.2.5).
Einige der Anbieter erhalten zur Durchfihrung der Ausbildung monetére Unter-
stlitzung, beispielsweise durch die Agentur fir Arbeit oder von der Landesregie-
rung. Diese Subventionierung von Ausbildung wurde im Rahmen unterschiedli-
cher Initiativen und Programme auf Bundes- und Landesebene eingerichtet, um
Betriebe fir die Ausbildung von besonderen Zielgruppen zu gewinnen. Neben
monetaren Leistungen erhalten einige Betriebe bei der Organisation und Durch-
fihrung der Ausbildung Unterstitzung durch einen Bildungstrager. Die sozial-
padagogische Betreuung der jungen Mutter war fur einige der befragten Betrie-
be ein Grund, einen Ausbildungsplatz in Teilzeit zur Verfligung zustellen.

Allerdings stehen die befragten Betriebe hinsichtlich der Finanzierung und Sub-
ventionierung von betrieblichen Ausbildungsplatzen eher ambivalent gegen-
Uber. Einerseits sind vor allem kleinere Unternehmen erst durch die monetare
Unterstltzung in der Lage einen Ausbildungsplatz zur Verfligung zu stellen. Dies
betrifft aber in der Regel ausschlieBlich Kleinstbetriebe. Kleine, mittlere und vor
allem grofBe Betriebe sehen in der Unterstltzung eher eine Anerkennung fur ihr
gesellschaftliches Engagement und wiirden junge Mitter auch dann ausbilden,
wenn sie keine Leistungen durch Dritte erhalten wirden.

Andererseits sehen sich die Betriebe in der Pflicht, einen Beitrag zur gesellschaft-

lichen Entwicklung zu leisten und stellen daher einen Teilzeitberufsausbildungs-
platz in ihrem Unternehmen bereit. Obwohl monetére Leitungen gezahlt wer-
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den rdumen einige der Betriebe ein, dass dies auch im Falle der Bereitstellung
eines Teilzeitausbildungsplatzes nicht unbedingt erforderlich wére und die Kos-
ten-Nutzen-Relation bei Teilzeitausbildungsplatzen dhnlich sei, wie bei regularen
Ausbildungsverhaltnissen.

Eine der befragten Personen schatzt es als wiinschenswert ein, dass es fir Be-
triebe genauso selbstverstandlich wird einen Teilzeitausbildungsplatze zur Ver-
flgung zu stellen wie reguldre Ausbildungsplatze — und zwar unabhangig von
Zuschissen — denn nur so kénne das Ausbildungskonzept in eine Regelstruktur
Ubertragen werden.

.(...) Dass ein Trager auch nicht mehr Betriebe reizen muss, indem er
Zuschisse gibt, sondern dass es eine Selbstverstandlichkeit wird.” (AL-
KV-G 14, 473)

Aus betriebswirtschaftlicher Perspektive sollte ein Ausbildungsbetrieb in der
Lage sein, die Kosten fir eine Berufsausbildung aus eigener Kraft zu tragen und
die Auszubildenden so anzuleiten, dass die Kosten durch den Einsatz im Betrieb
zumindest teilweise amortisiert werden. Dieses Argument macht sich auch die
Agentur fir Arbeit zu Nutze, denn Ausbildungsplatze werden nur unterstitzt,
wenn der Betrieb bestimmte Kriterien erfullt. Kriterien hieflr sind, dass ein Be-
trieb noch nie oder lange nicht mehr ausgebildet hat, oder aber auch der Nach-
weis durch den Betrieb, dass der Ausbildungsplatz zusatzlich eingerichtet wurde.
Letztlich hangt in diesem Falle die Entscheidung an der Ermessensgrundlage des
Sachbearbeiters der ortlichen Agentur ab.

LSprach ick mit “m Walde? Nee, da gibt es nichts. Das ist auch ein
ganz schwieriger Verein. Ich hab s also versucht fir andere Auszubil-
dende “ne Foérderung zu kriegen, weil die gehdrt haben ich bilde so
und so viele aus: Wie sieht das aus? Da hat man mir ganz wortwort-
lich gesagt: Herr H., wenn Sie betriebswirtschaftlich nicht in der Lage
sind auszubilden, dann dirfen Sie nicht ausbilden.” (IN-TB-K 7, 149)

Insgesamt unterstreichen die Betriebe, dass die Subventionierung von Teilzeitbe-
rufsausbildungspldtzen kein Argument ist, sich an der Ausbildung von jungen
Muttern zu beteiligen.

Beim Thema Leistungsfahigkeit des dualen Systems und Subventionierung von
Betrieben zum Erhohen der Ausbildungskapazitaten wird deutlich, dass seitens
der Betriebe eher eine konservative Meinung vertreten wird, die auf den Saulen
des dualen Systems beruht. Es wird bestarkt, dass die Anlage der beiden Lernor-
te Schule und Betrieb grundsatzlich eine gute und erfolgreiche Ausbildung ga-
rantiert. Betriebe sehen sich dabei selbst in der Pflicht, Ausbildungskapazitaten
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zur Verfigung zu stellen und kommen dieser Pflicht auch nach. Dies gilt in glei-
cher Weise fur die Bereitstellung eines Teilzeitausbildungsplatzes. Nur mit weni-
gen Ausnahmen sind die befragten Betriebe dabei nicht auf Gelder durch Dritte
angewiesen, um jungen Frauen mit Kindern einen Ausbildungsplatz zur Verfu-
gung stellen zu koénnen. Die Subventionierung des Ausbildungsplatzes spielt
keine vordergriindige Rolle, sich in der Ausbildung von benachteiligten Zielgrup-
pen zu beteiligen, auch wenn Uber die Halfte der Betriebe Forderungen erhal-
ten.

Junge Miitter in einer Teilzeitberufsausbildung werden von den Betrieben nicht
ausschlieBlich aus moralischen oder ethischen Gesichtspunkten eingestellt. Viel-
mehr haben die jungen Frauen - analog zu den anderen Bewerberinnen und
Bewerbern - das Bewerbungsverfahren durchlaufen und konnten in diesem
Uberzeugen. Eine Teilzeitregelung wurde dann aufgrund der besonderen Situa-
tion der jungen Frau in den Ausbildungsbetrieben eingerichtet.

Es wird deutlich, dass Betriebe aus bildungspolitischer Sicht nicht das duale Sys-
tem in Frage stellen, sondern dieses als ein Ausbildungskonzept mit Zukunft
ansehen, bei dem Betriebe an der Ausbildung von Fachkraften maBgeblich betei-
ligt sind und aus diesen, zukinftige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fur ihren
Betrieb auswahlen. Eine Finanzierung von Ausbildungsplatzen durch die 6ffentli-
che Hand wird dabei weitgehend abgelehnt. Dies ist zurlickzuflihren auf die
Struktur der befragten Ausbildungsbetriebe: Die meisten der befragten Betriebe
blicken auf eine lange Ausbildungstradition zurlick, bei der die Ausbildung ein
fester Bestandteil ihres Betriebsablaufs ist sowie in die Unternehmenskultur
integriert wurde. Etwaige organisatorische Anpassungen, wie es beispielsweise
bei einer Teilzeitberufsausbildung notwendig wird, sehen sie eher als eine Her-
ausforderung an, als dass die eventuell hoheren Aufwendungen durch Subven-
tionen bezuschusst werden mussten. Nur in wenigen Kleinstbetrieben war die
Bezuschussung des Ausbildungsplatzes notwendig, um diesen Gberhaupt bereit-
stellen zu kénnen.

Die Berufsschule als gleichrangiger Partner des Betriebs im dualen System ist von
den meisten Betrieben anerkannt, allerdings wird teilweise deren Beitrag zur
fachlichen Ausbildung angezweifelt. Dabei rekurrieren die Befragten in ihren
Aussagen vor allem auf Abstimmungs- und Kooperationsbereitschaft der Partner
im dualen System, die im Fachdiskurs auch unter dem Begriff der Lernortkoope-
ration (vgl. Kapitel 3.2.2.2) bekannt ist.

Insbesondere die fachliche Ausbildung im Betrieb sowie das Kennen lernen der
Arbeitswelt bereits wahrend der Ausbildung wird als unabdingbarer Lernprozess
von betrieblicher Seite besonders herausgestellt. Neben der als unabdingbar
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eingeschatzten Abstimmungsbereitschaft der beiden Partner Schule und Betrieb
im dualen System wird auf betriebliche Sozialisationsprozesse verwiesen, die nur
im dualen Berufsbildungssystem erlernt werden kénnen.

Betriebe, die sich in der Ausbildung von Jugendlichen und auch benachteiligten
Jugendlichen engagieren, betrachten das duale Ausbildungssystem mit den
beiden Lernorten Schule und Betrieb als ein zukunftsfahiges Ausbildungskon-
zept, das von der Bildungspolitik weiter gestarkt werden sollte. Die befragten
Betriebe sind bereit, Ausbildungspldtze auch ohne weitere Subventionen durch
die offentliche Hand anzubieten, da sie die Ausbildung junger Fachkrafte als
eine Investition in die Zukunft betrachten. Die Fachkrafte werden von allen be-
fragten Betrieben maBgeblich fir den Eigenbedarf ausgebildet, nur wenige
(GroB)Betriebe bilden dabei tGber Bedarf aus. Bilden Kleinbetriebe Gber Bedarf
aus, pladieren sie aus betriebswirtschaftlicher Sicht fir die Subventionierung der
Ausbildung, aufgrund von Kapazititsgrenzen. Das Ubernehmen von Ausbil-
dungskosten durch die 6ffentliche Hand bei einem gesteigerten Ausbildungsen-
gagement wird dabei als notwendig erachtet und nicht als bildungspolitische
Falle gesehen.

Wird Uber den Bedarf ausgebildet, haben die ausgebildeten Fachkrafte gute
Chancen auf dem freien Arbeitsmarkt, da diese eine solide Ausbildung genossen
sowie Qualifikationen erworben haben, die auf dem freien Arbeitsmarkt nach-
gefragt werden. Dies gilt in gleicher Weise fir die Teilzeitauszubildenden, denen
die gleichen Chancen auf Ubernahme eingerdumt werden wie anderen Auszu-
bildenden.

3.2.4.2 Duale Ausbildung versus auBBerbetriebliche Ausbildung

Die anhaltend schwierige Situation auf dem Ausbildungsstellenmarkt bewirkt,
dass das auBerbetriebliche Lehrstellenangebot in den letzten Jahren massiv aus-
gebaut wurde. In dieses System minden, abhangig vom lokalen Ausbildungs-
markt, vor allem benachteiligte Jugendliche ein. Darlber hinaus konnte in wis-
senschaftlichen Studien (vgl. Friese 2008) festgestellt werden, dass in einigen
Regionen Deutschlands aufgrund forderpolitischer MaBnahmen, junge Mutter
Uberwiegend in auBerbetriebliche Ausbildungsgange orientiert werden. Dies
betrifft insbesondere die Stadtstaaten Berlin und Bremen. Diese ausschlieBliche
Orientierung ist aus bildungspolitischer Perspektive in zweifacher Hinsicht prob-
lematisch: Zum einen wird die Zielgruppe vom Leistungsspektrum nicht differen-
ziert und sehr gute junge Frauen werden in auBerbetrieblichen Ausbildungsgéan-
gen gefordert, obwohl sie problemlos eine Teilzeitberufsausbildung im dualen
System absolvieren kénnten. Zum anderen wird durch eine auBerbetriebliche
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Festlegung der Zielgruppe das Berufswahlspektrum der jungen Frauen erheblich
eingeschrankt. Meist werden die auBerbetrieblichen Ausbildungsgédnge lediglich
in einem Berufsfeld angeboten, wie beispielsweise die Ausbildung zur Kauffrau
fir Burokommunikation. Sind die Interessen der jungen Mutter allerdings in
anderen Berufsbereichen angesiedelt, kdnnen sie in keine Teilzeitberufsausbil-
dung im angestrebten Berufsfeld einmiinden. Nicht zuletzt ist der Ubergang an
der zweiten Schwelle fir die Absolventinnen und Absolventen aus auBerbetrieb-
lichen Ausbildungsgangen ungleich schwerer zu bewerkstelligen (vgl. BMBF
2006).

Kann eine Ausbildung in einem geschltzten Raum mit intensiver sozialpddago-
gischer Unterstitzung, wie es die Bildungsgange in auBerbetrieblicher Form
bieten, flr junge Frauen mit erheblichen sozialen und individuellen Problemen
die Chance sein, einen Berufsabschluss zu erhalten, ist der generelle Ausschluss
von jungen Menschen mit Kindern aus dem dualen Berufsbildungssystem als
eher kritisch einzuschatzen. Die seit Anfang der 2000er Jahre durchgefiihrten
Projekte zur Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung und nicht zuletzt die in der
vorliegenden Studie befragten Unternehmen zeigen, dass insbesondere junge
Frauen mit einem gut ausgebauten sozialen und/oder institutionellen Netzwerk
erfolgreich eine duale Teilzeitberufsausbildung abschlieBen kénnen (vgl. Nader
et al. 2003, Friese 2008).

Die in der Studie befragten Ausbilderinnen und Ausbilder stlitzen in ihren Aus-
sagen das Ausbildungskonzept des dualen Systems und weisen insbesondere
auf die Bedeutung der praktischen Ausbildung im Betrieb hin. Eine Alternative
zum dualen System, wie beispielsweise eine auBerbetriebliche Ausbildung bei
einem Bildungstrager oder aber auch so genannte Lernortkombinationen, bei
denen neben den klassischen Lernorten Schule und Betrieb weitere iberbetrieb-
liche Lernorte beteiligt sind, werden dabei zwar anerkannt aber nicht als eine
Alternative zur klassischen dualen Ausbildung gesehen. Dies gilt in gleicher Wei-
se flr die Teilzeitauszubildenden.

Die befragten Ausbilderinnen und Ausbilder sehen fiir junge Mitter eine beson-
dere Chance in der dualen Ausbildung, da die praktischen Ausbildungsanteile
sehr intensiv vermittelt werden kénnten, und die praktische Arbeit junger Mit-
ter aufgrund ihrer familidren Erfahrungen gut in die betrieblichen Strukturen zu
integrieren ist.

.(...) Bei “ner schulischen Ausbildung, ja, dieser Uberbetrieblichen

Ausbildung, da fehlt einfach der praktische Ansatz.” (AL-KV-G 14,
416)
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Des Weiteren weist eine Ausbilderin, die maBgeblich in einer Berufsschule tatig
ist, darauf hin, dass eine Modifikation der Ausbildungszeiten in einer schulischen
Ausbildung nur schwer umzusetzen sind, da die Curricula der Schulen auf star-
ren Zeitvorgaben beruhen.

.(...) Wenn man so etwas Ahnliches zur Hauswirtschaft macht, das ist
ja auch in der vollzeitschulischen Ausbildung mdglich. Das ware auch
mit Kindern mdglich. Bei der vollzeitschulischen Ausbildung ist in der
Regel "ne Teilzeitausbildung ja nicht mdglich, weil ‘ne Schule eben
Unterricht ganz schwierig damit umgehen kann, zu sagen: So. Und
die gehen jetzt nach Hause und die anderen mussen hier noch langer
sitzen. Im betrieblichen Zusammenhang ist das besser méglich. Da
denke ich, hatten gerade diese jungen Mdtter Probleme, es sei denn,
man hat "ne ganze Klasse nur mit Teilzeit. Nur mit jungen Muttern
oder solchen, die in Teilzeit gehen. Dann wadre das schon besser re-
gelbar (...)." (AFDL-G 5, 210)

Andererseits ist der Berufsschulunterricht ohnehin auf die Halbtagsschule des
deutschen Bildungssystems ausgerichtet, so dass eine Teilzeitregelung nicht per
se fur Auszubildende mit Erziehungsaufgaben eingerichtet werden muss. Darauf
verweist auch die Regelung von Teilzeitberufsausbildungen, die nur im Betrieb
modifiziert werden, die Zeiten des Berufsschulunterrichts werden dabei nicht
verandert.

Neben einer dualen, Uberbetrieblichen oder schulischen Ausbildung bietet das
Berufsbildungsgesetzt weitere Mdoglichkeiten fir junge Frauen mit Kindern,
neben der familidren Arbeit eine Ausbildung abzuschlieBen. Dabei bietet sich
insbesondere eine Ausbildung zur Hauswirtschafterin an, da hier auch Familien-
zeiten anerkannt werden. Die nach der Novellierung des BBiG im § 45 Abs. 2
BBiG geregelte Moglichkeit zur Zulassung zu einer externen Abschlusspriifung
setzt voraus, dass die Bewerberin oder der Bewerber in dem angestrebten Beruf
nachweislich mindestens drei Jahre in einem zweijahrigen Ausbildungsberuf und
4,5 Jahre in einem dreijahrigen Ausbildungsberuf sozialversicherungspflichtig
beschaftigt gewesen ist. Da in dieser Arbeit diese Mdglichkeit der Erlangung
eines Ausbildungsabschlusses nicht naher untersucht wurde und keine wissen-
schaftlichen Erkenntnisse hinsichtlich der Zielgruppe Junge Mutter vorliegen,
wird auf diese Moglichkeit lediglich verwiesen.

In der Gesamtperspektive verweisen die Befragten vor allem auf die Starken des
dualen Ausbildungssystems und Ubertragen diese auch auf die Ausbildungsmdg-
lichkeiten einer Teilzeitberufsausbildung. Hervorgehoben werden einerseits die
praktischen Anteile der betrieblichen Ausbildung sowie die Sozialisations- und
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damit verbundenen Lernprozesse im Betrieb. Das Erwerben von betriebsspezifi-
schen Schiisselqualifikationen unterstiitzt die jungen Miitter beim Ubergang in
die Erwerbstatigkeit und ist einer auBerbetrieblichen Ausbildung vorzuziehen.
Allerdings muss hierbei die Heterogenitat der Zielgruppe Junge Mutter hervor-
gehoben werden. Fir junge Frauen mit umfangreichen sozialen und psychischen
Problemen, die vor allem bei Frauen mit hohen Vermittlungshemmnissen zu
finden sind, kann eine auBerbetriebliche Ausbildung mit intensiver sozialpada-
gogischer Begleitung ein Weg sein, um einen Ausbildungsabschluss zu erlangen.
Allerdings sollte nicht generell davon ausgegangen werden, dass junge Frauen
mit Kindern per se in einer dualen Ausbildung Uberfordert seien. Vielmehr sollte
jungen Menschen mit Erziehungsverantwortung das gleiche breite Spektrum des
deutschen Ausbildungssystems zur Verfligung stehen, wie anderen Ausbil-
dungswilligen. Dies impliziert neben der Schaffung von dualen und auBerbe-
trieblichen Ausbildungsplatzen in Teilzeit auch Modifikationen der Ausbildungs-
zeiten in schulischen Ausbildungen.

3.2.4.3 Fachkrafteentwicklung und Ubernahme

Ausbildungsbetriebe bilden in der Regel Jugendliche aus, um den eigenen Fach-
kraftebedarf langfristig zu sichern. DarUber hinaus kann der Betrieb bereits wah-
rend der Ausbildung feststellen, ob die zuklinftige Fachkraft die fachliche und
persdnliche Eignung mitbringt, sich langfristig in die Unternehmenskultur einzu-
flgen. Prognosen gehen davon aus, dass ab dem Jahre 2015 ein Fachkrafte-
mangel in Deutschland eintreten wird, bedingt durch den demografischen
Wandel und durch Umstrukturierungs- und Qualifizierungsprozesse, d.h. veran-
derte Anforderungen an das Qualifikationsprofil von Facharbeitern und Fachar-
beiterinnen in unterschiedlichen Branchen. Von diesen Umstrukturierungspro-
zessen ist in erster Linie der Dienstleistungssektor sowie die Informations- und
Kommunikationsbranche betroffen (vgl. Brosi/Troltsch 2004). Gleichzeitig sinkt
die Anzahl der Arbeitsplatze von Ungelernten bis zum Jahre 2010 von 20% auf
voraussichtlich 10%, d.h. jeder zweite Arbeitsplatz fir junge Menschen ohne
einen formalen Bildungsabschluss wird in den kommenden Jahren wegfallen
(vgl. Schmidt 2000, S. 31).

Umso wichtiger ist es flr Betriebe, friihzeitig den Fachkraftebedarf zu sichern
und langfristig geeignete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter flr den eigenen
Betrieb sowie flir den Arbeitsmarkt auszubilden. Ein Betriebsinhaber bringt die-
sen Sachverhalt treffend auf den Punkt:

.(...) Deshalb bilde ich auch standig aus, um auch der Verantwortung
gerecht zu werden. Damit der Markt Fachkrafte kriegt. Verninftig
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Ausgebildete, die auch immer “ne Arbeit kriegen (...)." (IN-TB-K
7,170)

In der vorliegenden Studie wurden die Ausbilderinnen und Ausbilder befragt,
inwieweit sie fUr ihre spezielle Branche langfristig einen Fachkraftemangel sehen
und warum das Engagement in der Ausbildung und speziell von besonderen
Zielgruppen eine MaBnahme ist, dem prognostizierten Fachkraftemangel ent-
gegen zu wirken. Zum Befragungszeitpunkt bezogen sich die Statements der
Ausbilderinnen und Ausbilder weniger auf die Frage eines Fachkraftemangels,
der derzeit in den beteiligten Brachen noch nicht zu erkennen sei, als auf die
Probleme, geeignete Jugendliche zu finden, die den Anforderungen einer dua-
len Ausbildung gewachsen seien.

Interviewerin: ,(...) Glauben Sie, dass Sie jetzt speziell fir Ihren Betrieb
irgendwann Schwierigkeiten haben, geeignetes Fachpersonal zu fin-
den?

+Ach, das hoffe ich nicht. Das glaube ich auch nicht. Aber im Bereich
der Ausbildung, also im Bereich der jungen Menschen, die nachkom-
men, habe ich, und haben auch meine anderen Mitarbeiter, haben
auch die alteren Techniker aus dem Labor das Gefiihl, dass das was an
jungen Leuten nachkommt, immer weniger den Willen hat, eine gute
Ausbildung, keine gute Ausbildung durchzuziehen. Dass, dass sie be-
reit sind, irgendwelche Kompromisse zu machen. Da sie teilweise gar
nicht in der Lage sind, nicht willens sind, so einen kompletten acht
Stunden Tag oder auch einen kompletten achtstiindigen Praktikum-
stag durchzuziehen. Durchzustehen. Stehen zu bleiben.” (In-DL-K 12,
70, 71)

Vor allem das Durchhaltevermdgen, das eine Ausbildung erfordert und die so
genannten sozialen Kompetenzen seien bei den Jugendlichen, die sich aktuell
um einen Ausbildungsplatz bewerben weniger ausgepragt als bei frihren Gene-
rationen. Diese Feststellung durch einen Betriebsinhaber rekurriert direkt auf die
Sorge, zukinftig nicht mehr gentigend geeignete Ausbildungsplatzbewerberin-
nen und -bewerber zu bekommen. Aufgrund der angespannten Ausbildungs-
platzlage ist aber entgegen der Aussage des Betriebsinhabers auch festzustellen,
dass viele Betriebe, aufgrund der hohen Nachfrage, bessere Bewerberinnen und
Bewerber erhalten als in Zeiten, in denen das Angebot-Bewerber-Verhéltnis als
ausgewogen bezeichnet werden konnte.

Aktuell ist die Fachkrafteentwicklung aus Sicht der Betriebe noch als giinstig zu
bezeichnen, denn die Unternehmen sehen angesichts der aktuellen Arbeits-
marktlage noch keinen konkreten Handlungsbedarf, mehr junge Menschen fur
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den Arbeitsmarkt auszubilden. Dennoch verweisen die Befragten darauf, dass
die konkrete Ausbildungsbeteiligung auch der Fachkrafterekrutierung fur den
eigenen Betrieb dient. Um auch zukiinftig gute und qualifizierte Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter einstellen zu kdnnen, sehen sie in der Ausbildungsbeteili-
gung ein geeignetes Instrument um zum einen den eigenen Bedarf langfristig zu
decken, aber auch zum Teil in der Nachfolge als Fihrungskrafte oder sogar als
Nachfolge flr die Betriebsfihrung.

Anhand der qualitativen Daten konnte nicht identifiziert werden, dass sich die
Betriebe aufgrund des prognostizierten Fachkraftemangels an der Ausbildung
von besonderen Zielgruppen beteiligen. Im Gegenteil, es ist davon auszugehen,
dass die Betriebe aufgrund der guten Bewerberlage geeignete Auszubildende
rekrutieren konnen, die sie auch immer als potenzielle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ihres Betriebes ansehen. Dabei missen sich die jungen Mdutter im
Auswahlgesprach genauso bewdahren wie ihre Mitbewerberinnen und Mitbe-
werber.

Zur Realisierung individueller Berufs- und Arbeitsmarktchancen von jungen Fach-
kraften bietet das duale System der Berufsbildung durch seine Nahe zum Ar-
beitsmarkt und zu den Unternehmen besonders gute Chancen, den Ubergang
an der zweiten Schwelle zu bewaltigen. Dennoch verlauft dieser fir viele Absol-
ventinnen und Absolventen des deutschen Berufsbildungssystems nicht rei-
bungslos. Vielmehr ist der Ubergang oft von Briichen und Unwégbarkeiten ge-
kennzeichnet, dies gilt zwar in erster Linie fir die Absolventinnen und
Absolventen des auBerbetrieblichen und schulischen Bildungssystems. Aber auch
die jungen Fachkrafte aus dem dualen System bewadltigen nach einer Schatzung
des Bundesinstituts fir Berufsbildung den Ubergang an der zweiten Schwelle
nicht unweigerlich. Im Verhaltnis zur Gesamtzahl ergibt sich bei ihnen eine Ar-
beitslosenquote von immerhin 35,6%, mit steigender Tendenz. Die Ubernahme-
guote des ausbildenden Betriebs liegt bei 55%, wobei diese zwischen Ost- und
Westdeutschland erheblich differiert (West: 68%, Ost 47%) (vgl. BMBF 2007, S.
205 ff.).

Erklarungsansatze fur diese Disparitaten sind zum einen der regionale Arbeits-
markt und zum anderen der Anteil an auBerbetrieblich ausgebildeten Fachkraf-
ten. Diese beiden Argumente hangen dariber hinaus unmittelbar zusammen: je
schlechter der regionale Arbeitsmarkt ist, desto schlechter ist auch die Ausbil-
dungsplatzsituation, da die beiden ,Maérkte” in einem Zusammenhang stehen.
Um die miserable Ausbildungssituation abzuschwachen, werden in struktur-
schwachen Regionen (vor allem im Osten Deutschlands) mehr auBerbetriebliche
Ausbildungsplatze bereit gestellt, denn wenn eine abgeschlosse Berufsausbil-
dung unter den gegenwartigen Arbeitsmarktbedingungen keineswegs eine
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Garantie fur die erfolgreiche Einmindung in den Arbeitsmarkt darstellt, so ist
dennoch festzustellen, dass die Arbeitsmarktchancen ohne eine anerkannte
Berufsausbildung ungleich schlechter sind (vgl. Schmidt 2000).

Zur Bewdltigung des Ubergangs an der zweiten Schwelle stellt, die Bundesagen-
tur fUr Arbeit insbesondere fiir Absolventinnen auBerbetrieblicher Bildungsgan-
ge und fur Auszubildende die wahrend der Ausbildung eine abH-MaBnahme in
Anspruch genommen haben, seit 1994 Ubergangshilfen nach dem §§ 240 ff.
SGB Ill bereit. Diese sollen bewirken, dass die Absolventinnen und Absolventen
nach der Ausbildung nicht in eine soziale Isolation geraten, sondern Erfahrungen
aufarbeiten und sich austauschen kénnen. Die Ubergangshilfen oder Arbeitbe-
gleitende Hilfen wurden im Jahre 1998 auch auf betrieblich ausgebildete Absol-
ventinnen und Absolventen ausgeweitet. Sie dienen der Integration junger Men-
schen in das Berufsleben, um unmittelbar nach der Ausbildung berufliche und
betriebliche Erfahrungen sammeln zu konnen.

Fur die Zielgruppe der jungen Miitter stellt eine Ubernahme bzw. Einmindung
in eine Beschaftigung unmittelbar im Anschluss an die Ausbildung eine besonde-
re Dringlichkeit dar. Meist sind sie alleine fir den Verdienst des Familienein-
kommens verantwortlich. Dariliber hinaus mussten die jungen Frauen mit Kin-
dern aufgrund des geringen Einkommens wahrend der Ausbildung mit sehr
wenig Geld auskommen und zum Teil Schulden im Verlauf der Ausbildung in
Kauf nehmen (vgl. Kapitel 2.2.5). Um endlich unabhangig von staatlichen Trans-
ferleistungen leben zu kénnen, haben junge Mutter in der Ausbildung eine hohe
Doppeltbelastung auf sich genommen, die sich durch eine sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigung im Anschluss an die Ausbildung auszahlen soll.

Nicht alle ausbildenden Betriebe kdnnen und wollen im Anschluss an die Ausbil-
dung eine Auszubildende oder einen Auszubildenden Ubernehmen, dabei hangt
die Ubernahme von mehreren Faktoren ab: Ist im ausbildenden Betrieb aktuell
eine Stelle in dem ausgebildeten Beruf oder mit einer vergleichbaren Qualifikati-
on zu besetzen; hat sich der oder die Auszubildende in der Ausbildung bewahrt
und passt gut in die Betriebskultur; passen die ortlichen und zeitlichen Rahmen-
bedingungen des Betriebs mit den Vorstellungen der Bewerbers oder der Be-
werberin zusammen, kann eine Ubernahme erfolgen. Der Geschaftsfiihrer eines
GroBunternehmens fasst dies folgendermalen zusammen:

+(...) Also im Grunde ein Automobilmechaniker, ein KFZ-Elektriker
oder von den Industriekaufleuten, die wir alle ausgebildet haben, die
konnten wir nicht alle ibernehmen. Da gibt es dann so eine Entwick-
lung, die einen gehen studieren, die anderen gehen dann wie gesagt
in den Fahrdienst und kommen dann spater mal rein also ich sag mal
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von 80 Auszubildenden die wir im Schnitt haben, waren vielleicht 8,
die wir direkt gebrauchen konnten.” (GF-TB-G 1, 34)

Eine Ubernahme des Auszubildenden oder der Auszubildenden erfolgt, wenn sie
den Qualitatsvorstellungen des Betriebs entspricht und fur die neue Mitarbeite-
rin oder Mitarbeiter eine Stelle innerhalb des Unternehmens geschaffen werden
kann. Das nachfolgende Statement bezieht sich darlber hinaus auf die Proble-
me, die bei der Einstellung von fremd ausgebildeten Fachkraften entstehen
kénnen.

.(...) wir haben viele Gbernommen. Einfach auch, weil sie auch tat-
sachlich wahrend der Ausbildung die Qualitdt bewiesen haben, sehr
viel gelernt haben. Das hat naturlich den Vorteil, dass, wenn sie selber
ausbilden, wissen sie, was sie haben. Was sie bekommen von aus-
warts, wissen Sie nicht.” (AB-DL-M 11, 90)

Neben der bereits absolvierten dreijahrigen Bewahrungsprobe spart das Unter-
nehmen Einarbeitungskosten und ist sich sicher, dass die Unternehmenskultur
durch die ehemalige Auszubildende bereits verinnerlicht wurde. Dadurch wer-
den Risiken bei der Einstellung minimiert und Kosten gespart.

Laut Berufsbildungsbericht (vgl. BMBF 2007, S. 208) sind die Chancen von jun-
gen Frauen, vom Ausbildungsbetrieb Gbernommen zu werden, im Westen et-
was geringer als bei ihren mannlichen Kollegen. Eine Umkehrung dieses Sach-
verhalts ist seit dem Jahre 2005 in den neuen Landern zu erkennen. Hier haben
junge Frauen bessere Chancen als Manner, direkt im Anschluss an die Ausbil-
dung Ubernommen zu werden. Einen Erklarungsansatz fir diesen neuen Trend
sind die Ausbildungsberufe, die junge Frauen wahlen, denn laut SCHmIDT (2000)
beginnt die Vorbereitung auf den Ubergang an der zweiten Schwelle bereits mit
der Berufswahl. Frauen wahlen vor allem Berufe im Dienstleistungsbereich, in
dem steigende Ubernahmequoten festzustellen sind aufgrund der verbesserten
Arbeitsplatznachfrage. Darlber hinaus ist in Bereichen, in denen vor allem Frau-
en tatig sind, eine hohere Fluktuation zu erkennen, denn Frauen wechseln laut
einer Untersuchung des Bundesinstituts fur Berufsbildung und der Bundesanstalt
flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin im Jahre 2006 den erlernten Beruf signifi-
kant haufiger als Manner. Gleichzeitig sind sie eher unterwertig beschéaftigt als
Manner (vgl. BMBF 2007, S. 211 f.). Dies ist bedingt durch einen Berufswechsel
in Verbindung mit langeren Erwerbsunterbrechungszeiten.

Nach der Ausbildung haben junge Frauen durch die hohere Fluktuation ihrer
Kolleginnen grundsatzlich gute Chancen, vom Ausbildungsbetrieb Gbernommen
zu werden, wie es eine Ausbilderin auf den Punkt bringt.
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LAhm, in einer Anwaltskanzlei ist es eigentlich so (...), dass da ziem-
lich junge Frauen arbeiten und naturell gesehen, die einfach dann
auch wieder verschwinden flr eine gewisse Zeit auf nimmer wieder
sehen und das wird dann natirlich auf den eigenen Bedarf hin ausge-
bildet, aber es wird auch Uber Bedarf ausgebildet, wobei es ein Be-
reich ist, der, wenn man einen guten Abschluss macht, dann ist es ei-
gentlich so, dass viele Firmen gerne Renos oder Rechtsanwalts-
fachangestellte gerne nehmen, weil sie vielseitig einsetzbar sind (...)."
(AB-KVK 8, 78)

Wie es bereits im oben stehenden Statement angedeutet wird, haben erfolgrei-
che Ausbildungsabsolventinnen und Absolventen gute Chancen, in der Region
einen Ausbildungsplatz zu finden, auch wenn keine Ubernahme durch den Aus-
bildungsbetrieb erfolgen kann. Als Begriindung wird oft die hohe Ausbildungs-
qualitat des eigenen Betriebs genannt und die regionalen guten Bedingungen.

Zusammengefasst ist festzustellen, dass Betriebe Uberwiegend zur Sicherung
des eigenen Fachkriftebedarfs ausbilden. Allerdings erfolgt keine Ubernahme-
garantie, vielmehr missen sich die Auszubildenden wahrend der Ausbildung
bewahren und gute bis sehr gute Leistungen liefern, um im Ausbildungsbetrieb
beschaftigt zu werden. Dabei wird nicht zwischen teilzeit- und vollzeitbeschaftig-
ten Auszubildenden unterschieden. Junge Mutter werden nicht aufgrund sozia-
ler oder ethischer Verantwortung durch den Betrieb weiter Beschaftigt. Den-
noch haben sie bei guter Arbeitsmarktlage Chancen auf eine Weiter-
beschaftigung, wenn sie den qualitativen Anspriichen des Betriebs genligen.

3.2.5 Zusammenflhrung der Ergebnisse

Die Untersuchung von Unternehmen, die junge Mutter in Teilzeit und Vollzeit
ausbilden, wurde auf der Basis von qualitativen Interviews durchgefihrt. Es
konnten vier Ebenen separiert werden: Auf der individuellen Ebene wurde zu-
nachst die Struktur der Betriebe und die personlichen Ausbildungsverldufe und
Interessenlagen der befragten Ausbilderinnen und Ausbilder untersucht. Es
wurde geprift, inwieweit die generelle Ausbildungsbereitschaft von Betrieben
auf das Instrument von Teilzeitberufsausbildung Ubertragen werden kénnen.
Auf der 6konomischen Ebene wurden die Kosten-Nutzen-Analysen von Ausbil-
dung generell und im speziellen von Teilzeitberufsausbildung ausgewertet. Da-
bei steht die Umsetzung des Ausbildungsinstruments im Mittelpunkt des Inte-
resses der Befragung und wurde, auf der Basis bestehender Studien,
systematisch um qualitative Aspekte erweitert. Kern der Untersuchung bildet die
dritte Ebene. Es wurde geprift, ob Teilzeitberufsausbildung in die Unterneh-
menskultur aufgenommen wird und welche Aspekte dabei von Unternehmens-

330



Befragung von Betrieben zur Teilzeitberufsausbildung

seite Berlcksichtigung finden um beispielsweise im Rahmen von Corporate Citi-
zenship-Projekten ihrer sozialen Verantwortung als ,guter Staatsbirger” nach-
zukommen. Um eine Aufnahme von Teilzeitberufsausbildung in die Corporate
Identity zu forcieren, missten frauenpolitische Konzepte auf den Bereich der
Ausbildung ausgeweitet werden. In der Untersuchung wird geprift, inwieweit
Diversity Management-Konzepte in den Betrieben bestehen und ob Teilzeitbe-
rufsausbildung darin integriert wird. Auf der vierten Ebene wird die politische
Einstellung sowie die Zukunft des dualen Systems aus der Sicht der der Betriebe
erforscht und die Verortung von Teilzeitberufsausbildung als Regelkonzept dis-
kutiert. Im Verlauf der Auswertung konnten Erfolgsfaktoren und Storfaktoren
identifiziert werden, die aus Sicht der Unternehmen Teilzeitberufsausbildung
beférdern oder hemmen.

3.2.5.1 Erfolgsfaktoren bei der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung
.Die Auszubildende war auch schon lange Patientin bei uns”

Grundsatzlich foérderlich fir den Zugang in eine Teilzeitberufsausbildung ist ein
personlicher Bezug zwischen Auszubildender und Betrieb. Dieser wird hergestellt
Uber gemeinsame Bekannte oder wenn die Bewerberin oder der Bewerber be-
reits dem Betrieb als Patientin/Patient oder Kundin/Kunde bekannt war.

Ein personlicher Bezug zwischen Ausbilderin/Ausbilder und Patientin/Patient
kann gleichermaBen Uber ein Praktikum oder eine Einstiegsqualifizierung (EQJ)
hergestellt werden. Bewdhrt sich die junge Frau im Laufe des Praktikums, ist ein
Betrieb dazu bereit, der jungen Mutter die Chance auf eine Ausbildung zu ge-
ben. Auch Betriebe, die bislang noch nicht ausgebildet haben, erhalten Gber
Praktika Einblicke in den Ausbildungsalltag. Teilzeitregelungen kénnen in der
Praktikumsphase erprobt und gegebenenfalls an die personlichen Situationen
von Auszubildender oder Auszubildendem und Betrieb angepasst werden. Ein
Praktikum bedeutet eine Risikominimierung auf beiden Seiten: Die junge Mutter
kann prifen, ob sie bereit ist, eine Ausbildung tber drei Jahre durchzuhalten, die
Kinderbetreuung kann in dieser Zeit weiter abgesichert werden. Bei Problemen
organisatorischer oder sozialer Art sind Ldsungsansatze zu finden, die in dem
.geschiitzten Raum Praktikum” erprobt werden kdnnen. Nicht zuletzt kann die
Auszubildende prifen, ob der angestrebte Berufswunsch den eigenen Vorstel-
lungen entspricht. Auf der betrieblichen Seite kann ebenfalls die Teilzeitregelung
in unverbindlicher Form erprobt und gleichzeitig ein erster Eindruck Uber die
Fahigkeiten und Fertigkeiten der jungen Mutter gewonnen werden. Nach sorg-
faltigem Abwdagen der positiven und negativen Faktoren ist die Moglichkeit
gegeben, Betriebe fir die Ausbildung von jungen Mdttern zu gewinnen.
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,lch komme aus einer Familie mit sieben Kindern”

Ubernehmen Betriebe die Ausbildungsverantwortung fiir eine junge Mutter,
spiegelt sich darin oft die eigene soziale und personliche Herkunft. Die Ausbilde-
rinnen und Ausbilder wollen an die Zielgruppe die Chancen zuriickgeben, die sie
in ihrer eigenen Biografie erhalten haben, oder umgekehrt, die sie nie bekom-
men haben. Die immensen Anstrengungen, um die gewdlnschten Ziele zu errei-
chen, sind den Befragten prasent, so dass sie sich in die Lage von benachteilig-
ten Zielgruppen hinein versetzten kdnnen. Die Ansprache der Befragten auf die
personliche Betroffenheit durch Katalysatoren wie beispielsweise Projekte, die
sich fur die Zielgruppe einsetzen, befordert das Ausbildungsengagement von
Unternehmen, junge Mutter in Teilzeit auszubilden.

Das ,Wagnis" Teilzeitberufsausbildung gehen vor allem kleine und mittlere Be-
triebe ein, da hier eine Ansprache auf der individuellen Ebene eher moglich ist
als bei groBen Unternehmen. Die Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner in
KMU sind den regionalen Bildungstrdgern meist bereits im Vorfeld der Ausbil-
dung bekannt. Auch die Unternehmen, denen die Frauen aus ihrem privaten
Kontext bekannt sind, werden hinsichtlich einer Ausbildung seitens der Katalysa-
toren oder der jungen Frauen eher angesprochen als beispielsweise Personallei-
ter und Personalleiterinnen, die in der Anonymitat eines GroBbetriebes aufge-
hen.

,Das konnen durchaus verlassliche Mitarbeiter sein”

Ob der Zugang fir eine junge Mutter gelingt hangt, eng mit dem Auswahlver-
fahren der Betriebe zusammen. Grundsatzlich ist festzustellen, dass junge Mt
ter mit einem geringen Forderbedarf einen leichteren Zugang zu einer Teilzeit-
berufsausbildung finden als junge Frauen deren Vermittlungshemmnisse tber
das Kind hinaus gehen, wie mangelnder qualifizierter Schulabschluss oder sozia-
le Probleme. Zentral fir die Unternehmen ist, dass die Qualifikationen, die Kom-
petenzen und die Eignung fir den Beruf von jungen Muttern denen der anderen
Bewerberinnen und Bewerber entsprechen.

.Das ist "ne Investition, die sich am Ende lohnt”

Bei einer betriebswirtschaftlichen Betrachtung der Ausbildungskosten rechnen
die Unternehmen meist ausschlieBlich die monetdren Kosten der Ausbildung.
Betrachtet man diese separat, lohnt sich die Ausbildung nach Einschatzung der
befragten Betriebe kaum. Dies gilt in gleicher Weise fir die Ausbildung in Voll-
zeit als auch flr die Teilzeitausbildungen. Allerdings investieren kleine und mitt-
lere Betriebe in Ausbildung, um einerseits den eigenen Fachkraftebedarf zu
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decken und andererseits, weil sie auf die Mitarbeit von Auszubildenden im ope-
rativen Arbeitsalltag angewiesen sind. Verbunden werden diese Einschdtzungen
mit der gesellschaftlichen Aufgabe und aus einer Tradition heraus, auszubilden.

Die Ausbildungskosten einer Teilzeitausbildung unterscheiden sich kaum von
den Ausbildungskosten einer Vollzeitausbildung. Zwar zahlen die meisten Be-
triebe den jungen Muttern in einer Teilzeitberufsausbildung eine geringere Aus-
bildungsvergltung, allerdings sind die Ertrage der Auszubildenden auch gerin-
ger, so dass sich die Kosten beider Modelle nach Aussagen der Befragten
ungefahr gleichen. Hohere Ausbildungskosten entstehen hingegen bei GroBbe-
trieben, aufgrund des geringen Einsatzes von Auszubildenden im Arbeitsalltag
und durch das Vorhalten von hauptamtlichen Ausbilderinnen und Ausbildern
sowie von Lehrstatten. Um die Ausbildungsbereitschaft von Betrieben fir be-
nachteiligte Zielgruppen zu erhdhen, erhalten die meisten der befragten Unter-
nehmen einen Zuschuss zu den Ausbildungskosten. Dieser wirkt sich wiederum
fordernd auf die Ausbildungsmotivation aus.

,Dann muss man eben auch ein Stlick weit flexibel sein”

Vor allem kleine Betriebe profitieren von den geringeren Anwesenheitszeiten
der jungen Mdtter im Ausbildungsalltag. Die Kapazitdten der Ausbilderinnen
und Ausbilder werden weniger gebunden als bei Vollzeitauszubildenden. Dies
kommt denjenigen entgegen, die selbst nur in Teilzeit ihren Beruf ausiben.
Beférdernd dabei ist die hohe Flexibilitdt der Unternehmen in Zusammenarbeit
mit den Auszubildenden, die sich auch in der curricular-didaktischen Umsetzung
der Ausbildungsordnung und des Ausbildungsrahmenplans niederschlagt.

Die erfolgreiche Umsetzung der Ausbildungsform steht in einem engen Zusam-
menhang mit der Akzeptanz der personlichen Situation von Teilzeitauszubilden-
den durch die Stammbelegschaft und durch die weiteren Auszubildenden. Diese
ist nach Einschatzung der Befragten nicht nur forderlich fir das Betriebsklima,
sondern die Auszubildenden erhalten bei der Ausbildung groBe Unterstiitzung
durch die Kolleginnen und Kollegen. Diese duBert sich in inhaltlicher, organisato-
rischer und personlicher Beziehung. Lediglich in GroBbetrieben kann es unter
den Auszubildenden zu Spannungen kommen aufgrund der geringeren Anwe-
senheitszeiten von jungen Eltern.

,Die wusste naturlich, was auf sie zukommt”

Bei der Rekrutierung von Auszubildenden mit Kindern arbeiten Unternehmen
haufig mit einem Bildungstrdger zusammen. Dies hat aus der Sicht der Befrag-
ten mehrere Vorteile. Kleine- und Mittlere Unternehmen profitieren von der
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Vorauswahl der Bildungstrager und vertrauen auf die Einschatzungen der Sozi-
alpddagoginnen und Sozialpddagogen. Die Auswahl erfolgt dann aus einem
Pool von Bewerbungen, der dem Unternehmen zur Verfligung gestellt wird.
Darlber hinaus sind die Bewerberinnen und Bewerber optimal auf das Auswahl-
verfahren sowie auf die Aufgaben in der Ausbildung vorbereitet. Die Vermitt-
lung in eine Berufsausbildung ist dann erfolgreich, wenn die Betriebe die Schlis-
selkompetenzen von jungen Mittern als hoch einschatzen. Zum anderen sind
junge Frauen mit Kindern meist alter als ihre Mitbewerberinnen und dadurch in
ihrer Personlichkeit gefestigter, um den Anforderungen im Ausbildungsalltag
gerecht zu werden, die sich in den letzen Jahren sukzessiv erhoht haben. Junge
Mdatter mit einem hohen Forderbedarf entsprechen hingegen weder den forma-
len noch non-formalen Anforderungen von Betrieben, um in eine duale Be-
rufsausbildung einmiinden zu kénnen. Eine gute Berufseignung ist deshalb nur
bei jungen Muttern mit einem geringen Forderbedarf festzustellen und nur diese
haben Chancen in eine duale Ausbildung einzuminden. Beférdernd bei dieser
Gruppe ist das dichte soziale und/oder familidare Netzwerk, das die jungen Frau-
en wahrend der Ausbildung unterstiitzt und bei Problemen auffangt.

.Das entscheidet letztlich nachher die zustandige Stelle”

Die Zusammenarbeit zwischen zustandiger Stelle/Kammern und Betrieben ges-
taltet sich aus der Sicht der Betriebe als Uberwiegend stérungsfrei, hinsichtlich
der Eintragung des Ausbildungsverhaltnisses und bei der Klarung der Ausbil-
dungszeiten. Weiter beférdernd fur die schnelle Bearbeitung von Antragen zur
Durchfihrung einer Teilzeitberufsausbildung ware die flachendeckende Informa-
tion Uber Bedingungen zur Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung. Seitens der
Ausbildungsberaterinnen und Ausbildungsberater der zustandigen Stellen konn-
te dadurch eine kompetente Beratung von Betrieben und Bewerberinnen durch-
geflhrt und unterschiedliche Bedingen bei der Umsetzung vermieden werden.
Hier ist auch seitens der Unternehmen noch Handlungsbedarf bei den zustandi-
gen Stellen zu erkennen.

Unterstitzungsmdglichkeiten, die bislang noch nicht umgesetzt sind liegen vor
allem in der curricular-didaktischen Gestaltung von Teilzeitberufsausbildung. Ziel
beider Institutionen, d.h. Kammer und Betrieb ist der erfolgreiche Ausbildungs-
abschluss, der insbesondere bei einer Teilzeitberufsausbildung sicherzustellen ist.
Ob die Annrechnung von Familienarbeit und die Zulassung zur Externenprifung
nach § 45 Abs. 2 BBiG zu ermdglichen ist, ist fir die einzelnen Berufe zu priifen.
Die zustandigen Stellen sollten die Méglichkeit der Externenprifung bei jungen
Muttern in das Beratungsangebot mit aufnehmen.

.Das Alter bringt natdrlich auch die Reife mit"
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Die positiven Aspekte, die junge Mutter in einer Teilzeitberufsausbildung aus-
zeichnen, sind eine hohere personliche und soziale Reife, héhere Lernbereit-
schaft, verantwortungsbewusstes Handeln, realitdtsbezogenes Verhalten, struk-
turiertes und organisiertes Herangehen an Aufgaben sowie die groBe
Motivation. Die gesicherte institutionelle Kinderbetreuung und ein dichtes sozia-
les und familiares Netzwerk, das die Betreuung von Randzeiten und im Krank-
heitsfall der Kinder kommissarisch Gbernimmt, ist aus der Sicht der Betriebe eine
Voraussetzung, um die Teilzeitberufsausbildung erfolgreich durchfiihren zu
koénnen. Es zeigt sich, dass eine gesicherte Kinderbetreuung elementar ist, um
eine Ausbildung im dualen System der Berufsbildung aufnehmen zu konnen.
Betriebe sind bereit, die Auszubildenden bei der Betreuung der Kinder zu unter-
stutzen und sind anfangs bereit auf organisatorischer Seite den jungen Frauen
entgegen zu kommen.

Idealerweise werden dabei der Betrieb und die Auszubildenden von einem Bil-
dungstrager unterstitzt, der hinsichtlich der Belange von jungen Mittern Gber
Expertenwissen verflgt. Junge Mutter werden hdufig bereits im Vorfeld der
Ausbildung durch einen Bildungstrager oder durch eine Beratungsstelle unter-
stltzt, um den Zugang zu einem Betrieb Uberhaupt zu finden.

Steht den jungen Frauen in der Ausbildung kein Bildungstrager zur Seite, bevor-
zugen die Betriebe eine Betreuung des Kindes durch das soziale Netz der jungen
Mutter, das in der Regel durch die Herkunftsfamilie abgesichert ist. Wird die
junge Mutter in Ausbildung durch familidre Strukturen unterstitzt, ist dies aus
Sicht der Ausbildungsbetriebe die praktikabelste und auch beste Lsung. Eher
schlechte Erfahrungen wurden mit Auszubildenden gemacht, die Uber kein gesi-
chertes soziales Netz verfligen. Sie konnen sich durch unsichere Betreuungszei-
ten weniger gut auf die Ausbildung konzentrieren wodurch der Ausbildungser-
folg latent gefahrdet ist.

.Die Betreuung durch diese Organisation ist auBergewohnlich gut”

Regelungsbedarf besteht bei allen Betrieben mit sozialpddagogischer Unterstit-
zung hauptsachlich im Vorfeld der Teilzeitausbildung: Die Eintragung des Aus-
bildungsverhaltnisses bei der zustandigen Stelle sowie damit verbunden die
Regelung der Ausbildungszeiten in Betrieb und Berufsschule durch den Bildungs-
trdger werden vor allem von kleinen und mittleren Betrieben in Anspruch ge-
nommen. Auch Fragen hinsichtlich privater Bedarfe der Zielgruppe, wie Kinder-
betreuung und Finanzierung des Lebensunterhalts, wird von den Unternehmen
als Aufgabe der Bildungstrager betrachtet.
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Betriebe ohne diesen Unterstitzungsbedarf wiirden sich diesen wiinschen, um
bei Problemen und Krisen der Auszubildenden im privaten Bereich entlastet zu
werden. Hier wird auch klar erkannt, dass der Betrieb an personelle und auch
inhaltliche Grenzen stoBt. Hinsichtlich der Ausbildungsumsetzung werden aller-
dings keine Unterstitzungsbedarfe geduBert.

Die Betriebe, deren Auszubildende auf ein stabiles soziales Netzwerk zurlickgrei-
fen konnen, bendtigen meist keine Unterstiitzung durch eine sozialpadagogi-
sche Begleitung. Dies duBert sich darin, dass die Betriebe die Aufgaben, welche
durch den Trager wahrgenommen werden, nicht kennen und deren Gehalt auch
nicht einschatzen koénnen, denn die Ausbildung verlduft in diesen Féllen meist
reibungslos. Kontakte zu den sozialen Tragern werden aufgrund des geringen
Regelungsbedarfs als nicht notwendig erachtet. Betriebe mit jungen Mittern,
die einen hohen Unterstitzungsbedarf aufweisen, der sich vor allem auf den
privaten Bereich bezieht, sehen die Begleitung der Auszubildenden als eine gro-
Be Entlastung an und nehmen diese auch in Anspruch. Ein Unterstltzungsbedarf
bei innerbetrieblichen Fragen und bei der Umsetzung der Ausbildung in Teilzeit-
form ist jedoch nicht erwlinscht, denn hier sehen sich die Betriebe in ihrem ,Ho-
heitsgebiet”.

Zur Sicherung des Ausbildungserfolgs ist, aus der Sicht der Betriebe, eine sozial-
padagogische Begleitung zwar keine unbedingte Voraussetzung, kann aber vor
allem bei privaten Problemen von Auszubildenden entlasten. Aufgrund der He-
terogenitat der Zielgruppe ist eine generelle Unterstiitzung zwar nicht erforder-
lich, bei jungen Frauen ohne einen ,guten” und ,sicheren” familidaren oder sozia-
len Hintergrund aber eine hinreichende Bedingung zur Erreichung des
Ausbildungsziels.

,Das ist meine moralische Verpflichtung”

Fur die meisten Unternehmen ist die Ausbildung ein fester Bestandteil ihrer Ar-
beitsorganisation und Unternehmenskultur und wird oft mit traditionellen und
moralischen Verpflichtungen gegenlber Jugendlichen und der Gesellschaft be-
grindet. Eine positive Einstellung gegentiber der Ausbildung an sich ist aber
noch keine hinreichende Begriindung flr das Ermdglichen einer Teilzeitbe-
rufsausbildung. Ist eine positive Einstellung gegenlber benachteiligten Jugendli-
chen generell und im speziellen gegeniber jungen Menschen mit Kindern zu
identifizieren, kann dies einen beférdernden Faktor darstellen, der dazu fihrt,
einen Teilzeitberufsausbildungsplatz anzubieten. Allerdings missen von den
jungen Frauen mit Kindern weitere Bedingungen erfillt werden, um in das duale
System einmiinden zu kénnen. Die Betriebe missen von der Ausbildungsfahig-
keit und Motivation der jungen Frau Uberzeugt sein. Darlber hinaus sollten die

336



Befragung von Betrieben zur Teilzeitberufsausbildung

strukturellen Bedingungen fir die Umsetzung einer Teilzeitberufsausbildung im
Betrieb und in der Ausbildung bereits gegeben sein, damit das Engagement
verwirklicht wird.

Jawohl, wir tun hier was”

Forderlich fur die Einmindung von jungen Eltern mit Kindern in eine Teilzeitbe-
rufsausbildung ist, dass die Unternehmen sich ihres sozialen Engagements be-
wusst sind und im Rahmen von Corporate Citizenship dieses Engagement auch
publizieren. Dennoch ist festzustellen, dass Betriebe dieses Engagement eher als
Nebeneffekt wohlwollend aufnehmen, denn im Vordergrund ihres Interesses
steht eher der betriebwirtschaftliche Nutzen. Dieses rekurriert direkt auf die
Akquise von Auszubildenden. Junge Mutter, die in das duale System einmiinden
wollen, missen daher die gleichen formalen Anforderungen erfillen wie die
Bewerberinnen und Bewerber ohne das ,Vermittlungshemmnis Kind”. Erkennt
der einstellende Betrieb die persdnliche Passung zwischen den eigenen Interes-
sen und denen der jungen Mutter, wirkt sich das positiv auf die Einstellung ge-
geniber dem Engagement von Teilzeitberufsausbildung aus.

Wer dieses (...) nicht hat, der ist der sozialen und gesellschaftlichen
Verantwortung nicht mehr gewachsen”

Offen gegeniber Auszubildenden mit Familienpflichten sind Unternehmen, in
denen Teilzeiterwerbstatigkeit gefordert wird und beispielsweise auch auf der
Fihrungsebene verankert ist. Sind umfangreiche Diversity Management-Kon-
zepte bereits umgesetzt, fordern diese auch die Implementierung von Teilzeitbe-
rufsausbildung in den Betrieb und perspektivisch in die Unternehmenskultur.

Eine Ausweitung der Frauenfordersystem auf den Bereich der Ausbildung und
auch auf den Bereich der Geringqualifizierten erhdhen die Chancen, die Verein-
barung von Beruf und Familie fur alle Beschaftigten des Unternehmens zu ver-
wirklichen. Allen Eltern sollte es mdglich sein, sich weiter zu qualifizieren und
innerhalb des Unternehmens aufzusteigen, unabhangig von ihrer betrieblichen
Stellung. Dies fordert die Zufriedenheit und auch die Bindung von Angestellten
an ihr Unternehmen. In diesem Kontext ist auch das Engagement im Rahmen
von Teilzeitberufsausbildung zu stellen.

Aber ein Auszubildender kostet auch Geld”

Aus Sicht der Betriebe wirde sich die Subventionierung von Teilzeitberufsausbil-
dungsplatzen bzw. die Ubernahme der gesamten Kosten positiv auf das Ausbil-
dungsengagement von Unternehmen auswirken. Dabei kdnnten mehr Auszu-
bildende in einem Betrieb ausgebildet werden und junge Mutter waéren
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ausschlieBlich zusatzlich im Betrieb. Eine generelle Einplanung in den Arbeitsall-
tag misste nicht erfolgen, so dass die Anwesenheitszeiten auf ein Minimum
reduziert werden kdnnten.

Kritisch ist in diesem Zusammenhang allerdings anzumerken, dass eine Uberfiih-
rung von Teilzeitberufsausbildung in eine Regelstruktur auf der Basis von Sub-
ventionen nicht erfolgen kann. Dies wirde der Ausbildungsorganisation in einer
Uberbetrieblichen Ausbildung sehr nahe kommen, da die Inhalte, die nicht im
Betrieb erarbeitet werden konnten auf einen Bildungstrager Ubertragen werden
mussten, der wiederum von staatlicher Seite finanziert werden.

Aus Sicht der Betriebe bedeutet die Ubernahme von Kosten durch Dritte zwar
einen beférdernden Faktor fir die Ausbildung von jungen Mittern. Aus bil-
dungspolitischer Sicht bedeutet die Subventionierung von Ausbildung jedoch
einen hemmenden Faktor, vor allem vor dem Hintergrund der Integration der
Ausbildungsform in die Regelstruktur. Zur Sicherung des dualen Ausbildungssys-
tems erklaren sich die Betriebe bereit, sich weiter aktiv an der Ausbildung zu
beteiligen, da die Ausbildungsform als zukunftstrachtig und zweckmaBig einge-
schatzt wird. Hinsichtlich der Subventionierung dieses Engagements pladieren
Mittel- und GroBbetriebe fir eine volle Kostenlbernahme durch den Betrieb, die
meisten Kleinbetriebe erkldren sich bereit, die Kosten zu Gbernehmen, wenn sie
fir den eigenen Bedarf ausbilden. Wird das Engagement ber den Eigenbedarf
hinaus erhoht, sollten aus betriebswirtschaftlichen Griinden die Kosten durch
Dritte erstattet werden.

.Der Uberbetrieblichen Ausbildung fehlt einfach der praktische An-
satz”

Die Befragten verweisen vor allem auf die Starken des dualen Ausbildungssys-
tems und Ubertragen diese auch auf die Ausbildungsmaoglichkeiten einer Teil-
zeitberufsausbildung. Hervorgehoben werden insbesondere die praktischen
Anteile der betrieblichen Ausbildung und die Schlisselqualifikationen, die nur in
diesem Kontext erworben werden koénnen. Die betriebsspezifischen Schiissel-
qualifikationen unterstiitzen die jungen Miitter dariiber hinaus beim Ubergang
in die Erwerbstatigkeit und ist nach Aussagen der Betriebe schon deswegen
einer auBerbetrieblichen Ausbildung vorzuziehen.

Was Sie bekommen von auswarts, wissen Sie nicht”

Betriebe bilden lberwiegend zur Sicherung des eigenen Fachkraftebedarfs aus.
Allerdings erfolgt keine Ubernahmegarantie, vielmehr miissen sich die Auszubil-
denden wahrend der Ausbildung bewahren und gute bis sehr gute Leistungen
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zeigen, um im Ausbildungsbetrieb beschaftigt zu werden. Dabei wird nicht zwi-
schen teilzeit- und vollzeitbeschaftigten Auszubildenden unterschieden. Junge
Mutter werden nicht aufgrund sozialer oder ethischer Verantwortung durch den
Betrieb weiter beschaftigt. Dennoch haben sie bei guter Arbeitsmarktlage Chan-
cen auf eine Weiterbeschaftigung, wenn sie den qualitativen Anspriichen des
Betriebs genilgen. Darlber hinaus ist die Moglichkeit fir Absolventinnen und
Absolventen einer dualen Berufsausbildung auf dem freien Arbeitsmarkt beson-
ders gut. Dies gilt in gleicher Weise fur junge Mdtter, die ihre Ausbildung im
Rahmen einer Teilzeitberufsausbildung absolviert haben und dem Arbeitsmarkt
zur Verflgung stehen.

3.2.5.2 Storfaktoren bei der Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung
,Da mach ich keinen Unterschied”

Damit junge Mutter den Zugang in die duale Berufsausbildung bewaltigen, mus-
sen sie die gleichen formalen und individuellen Voraussetzungen mitbringen wie
ihre Kolleginnen und Kollegen. Unternehmen, die sich fir eine junge Mutter
entscheiden, legen bei der Auswahl und bei den Leistungen die gleichen MaB-
stabe an, wie bei Bewerberinnen und Bewerbern ohne Vermittlungshemmnisse.
Gleichzeitig kann der Ubergang nur gelingen, wenn das einstellende Unterneh-
men einen personlichen Zugang zur Bewerberin mit Kind hat. Dieser kann aus
den unterschiedlichsten Grinden bestehen, sei es aus moralischer, sozialer oder
individueller Hinsicht. Besteht dieser Zugang zur Zielgruppe nicht, wirkt sich dies
hemmend auf die Einstellung einer jungen Mutter in eine Teilzeitberufsausbil-
dung aus.

+Also im Betrieb kann es nicht nachgeholt werden”

Vor allem Kleinbetriebe sind auf die Anwesenheit der Auszubildenden im Betrieb
angewiesen, da sie voll in den Arbeitsprozess involviert werden. Die Berufsschul-
tage wahrend der Ausbildung sowie die geringere Verweildauer der Teilzeitaus-
zubildenden tdglich im Betrieb stellen daher kleine Unternehmen vor grofBe
Herausforderungen: Zum einen missen sie die Ausbildungsinhalte so gestalten,
dass die jungen Mitter das volle Spektrum der Ausbildung im betrieblichen
Alltag kennen lernen, zum anderen muss die anfallende Arbeit auf die Mitarbei-
ter und Mitarbeiterinnen sowie auf die Auszubildenden verteilt werden, um das
operative Geschaft sicherzustellen.

Im Gegensatz dazu haben die GroBunternehmen die Mdglichkeit, die Ausbil-
dung sowie den betrieblichen Unterricht fir die Teilzeitauszubildenden so um-
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zugestalten, dass der Ausbildungserfolg sichergestellt werden kann. Probleme
ergeben sich dabei eher in der starren Ausbildungsorganisation und des Ablaufs
innerhalb der Ausbildung, da viele Auszubildende taglich in unterschiedlichen
Abteilungen koordiniert werden mussen. Auch die Anwesenheit von Vollzeit-
auszubildenden und Teilzeitauszubildenden zur gleichen Zeit kann im Unter-
nehmen zu sozialen und organisatorischen Schwierigkeiten fihren. Fehlzeiten
durch Krankheit des Kindes und durch eigene Krankheit sind durch die hohe
Doppelbelastung der jungen Frauen weder im Betrieb, noch in der Berufsschule
nachzuholen. Lediglich zu Hause konnen fehlende Lerninhalte nachgeholt wer-
den, allerdings wird diese Zeit durch die Familienarbeit und den Haushalt in
Anspruch genommen. Zeiten hierflr missen von den Teilzeitauszubildenden
hart erkampft werden und sind nur durch ein straffes Zeitmanagement erreich-
bar.

Die schwierige finanzielle Situation, die bei vielen Teilzeitauszubildenden zur
Zerreif3probe in einer Ausbildung wird, wurde von den befragten Betrieben nicht
thematisiert oder lediglich in einem Nebensatz auf dieses Problem verwiesen.
Dennoch kann die hohe finanzielle Belastung von jungen Mdittern in einer dua-
len Ausbildung als ein wesentlicher Hemmfaktor identifiziert werden (vgl. Friese
2008). Es ist davon auszugehen, dass die Betriebe dieses zentrale Problem als
einen individuellen Faktor der Auszubildenden ansehen und keinen Wirkungszu-
sammenhang in der Vermittlung der Ausbildungsinhalte ansehen. Um die finan-
zielle Lage der Auszubildenden zu sichern, ist aufgrund der mangelnden Thema-
tisierung dieses Sachverhalts anzunehmen, dass sie dieses eher als eine
staatliche Aufgabe ansehen und sich nicht unmittelbar von diesem Problem
betroffen fihlen.

.Die wahlen wir nach ganz anderen Kriterien aus”

Anspruchsvolle Berufsausbildungen mit einem hohen Lernpensum in der Ausbil-
dung wie beispielsweise die Ausbildung zur Industriekauffrau oder Mechatroni-
kerin sind in Teilzeit kaum umzusetzen. Zum einen fehlen den jungen Frauen
einerseits die formalen und individuellen Voraussetzungen, wie ein qualifizierter
Schulabschluss auf Hochschulreifeniveau, zum anderen sind die Ausbildungsin-
halte so komplex, dass nach Einschatzung der Ausbilderinnen und Ausbilder
dieses Pensum nur schwer in kirzerer Zeit erreicht werden kann. Hinzu kommen
die anspruchsvollen Aufgaben in der Berufsschule: Aufgrund der Versorgung
des Kindes und damit einhergehend das geringe Zeitspektrum der Frauen, steht
nicht genligend Zeit zur Verfligung, sich auf die Klausuren sowie Zwischen- und
Abschlusspriifungen vorzubereiten. Junge Mutter finden den Zugang zu Ausbil-
dungsberufen mit hohen Anforderungen eher selten, da nach Einschatzung der
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Ausbilderinnen und Ausbilder die Aufgaben des Ausbildungsberufs von der
Zielgruppe nur selten bewaltigt werden kénnen.

Wo dann wirklich um 17 Uhr der Hammer fallt"

Ausbildungszeiten von Auszubildenden in Teilzeit sind im Schichtbetrieb, wie
beispielsweise im Hotelgewerbe nur unzureichend umzusetzen. Frih- oder
Nachtschichten, die auch von den Auszubildenden geleistet werden mdissen,
sind mit einer institutionellen Kinderbetreuung nicht zu vereinbaren.

Teilzeitkonzepte flr alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und fur Auszubilden-
de im Besonderen sind nicht in allen Branchen gleichermaBen umgesetzt. In
Berufen, in denen Ublicherweise im Schichtbetrieb gearbeitet wird, fallt es
schwerer individuelle Regelungen bei einer Teilzeitberufsausbildung zu schaffen
als in Berufen, die seit ldangerem Teilzeitkonzepte umsetzen. Die Ausbilderinnen
und Ausbilder des gewerblich-technischen Bereichs und des Hotelgewerbes
sehen in ihren Ausbildungsberufen besondere Schwierigkeiten fir junge Mutter.
Sie pladieren dafir, junge Frauen auf Berufe zu orientieren, in denen geregelte
Arbeitszeiten Ublich sind, also vor allem Berufe aus dem kaufmannischen Be-
reich.

Hinzu kommt bei gewerblichen und von Méannern dominierten Berufen, dass
Teilzeitregelungen von allen Mitarbeitern generell nicht genutzt werden. Nach
Aussagen der Ausbilderinnen und Ausbilder ist es in diesen Branchen generell
uniblich Teilzeitregelungen in Anspruch zu nehmen, dies gilt auch fir altere,
mannliche Mitarbeiter, die beispielsweise eine Altersteilzeit beantragen. Statt
eine tageszeitliche Verkirzung zu vereinbaren, wird eine Blockvereinbarung
getroffen, um den taglichen Betriebsablauf nicht durch ein ,stéandiges Kommen
und Gehen” zu behindern. Es zeigt sich, dass die Arbeitsstrukturen in diesem
Bereich nicht auf den Wandel von Familien- und Lebensstrukturen angepasst
werden und traditionelle Rollenbilder vorherrschen.

.Es geht aber letztlich (...) am Ausbildungsinhalt vorbei”

Ausbilderinnen und Ausbilder bemangeln die unzureichende Kooperation zwi-
schen Betrieb und Berufschule und die mangelhafte Abstimmung der Ausbil-
dungsinhalte. Darlber hinaus konnen in einigen Berufen keine berufsspezifi-
schen Klassen gebildet werden, dadurch werden spezifische Inhalte nicht
vermittelt, die im Betrieb nachgeholt werden mussen. Aufgrund des ohnehin
engen Zeitfensters ist dieses in einer Teilzeitberufsausbildung jedoch ungleich
schwerer zu bewaltigen als bei einer Vollzeitausbildung.
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.Wir machen das (...) nur mit Ubernachtung”

Junge Mutter stellt die Teilnahme an Workshops und Lehrgangen im Rahmen
des Uberbetrieblichen bzw. innerbetrieblichen Unterrichts vor besondere Heraus-
forderungen. Durch Teilzeitregelungen wird es jungen Mdttern erschwert, am
betrieblichen Unterricht teilzunehmen. Vor allem GroBbetriebe setzen haufig bei
den Vorbereitungen zu Zwischen- und Abschlussprifungen betrieblichen Unter-
richt an, der entweder von der jungen Frau in Absprache mit der Kinderbetreu-
ung organisiert oder zu Hause selbstandig nachgearbeitet werden muss. Die
Teilnahme mit Ubernachtung muss mit der Versorgung des Kindes in Einklang
gebracht werden. Fiir allein erziehende Frauen sind zudem mehrere Ubernach-
tungen, zum Teil von einer oder mehreren Wochen, kaum zu leisten, da sie das
Kind in eine Fremdbetreuung geben mussten. Auch gibt es bislang keine Mog-
lichkeiten, das Kind mitzunehmen, da die Internate und Bildungsstatten nicht
auf Kinderbetreuung eingerichtet sind.

.Die Auswahl ist relativ leicht, weil wir mit Bewerbungen (...) bombar-
diert werden”

Junge Mutter werden bei der Bewerberauswahl meist nicht bertcksichtigt und
machen im Verlauf des Bewerbungsprozesses oft negative Erfahrungen, die zu
einem Ruckzug aus dem Bewerbungsverfahren fiihren konnen. Eine Unterstit-
zung durch externe Bildungsanbieter ist oft notwendig, da einerseits den Betrie-
ben die Chancen einer Teilzeitberufsausbildung transparent aufgezeigt werden
kdnnen und zum anderen eine Selektion fir die Unternehmen vorgenommen
wird, damit der Betrieb aus einer Anzahl geeigneter Bewerberinnen und Bewer-
ber auswahlen kann.

In GroBbetrieben sind die Auswahlverfahren durch Einstellungstest und Assess-
mentcenter sehr anspruchsvoll und junge Mitter finden den Zugang meist nur
mit Hilfe von Katalysatoren wie Bildungstrdgern oder Paten. Sind junge Mutter
dennoch in GroBbetrieben vertreten sind sie meist wahrend der Ausbildung
schwanger geworden und setzen nach der Erziehungszeit die Ausbildung im
Unternehmen fort. Ausnahmen bestehen, wenn GroBbetriebe und Bildungstra-
ger bei der Akquisition von Auszubildenden zusammenarbeiten. Dies ist jedoch
eher als eine Ausnahme anzusehen, da GroBbetriebe Uber spezielle Ausbil-
dungsabteilungen verfiigen, die die Akquisition kompetent selbst durchfihren.

,und die Auszubildende verladsst dann das Schiff”

Zentrale Probleme bei der Zielgruppe erkennen die befragten Betriebe in Bezug
auf hohere Ausfall- und kurzere Arbeitszeiten, insbesondere bei Krankheit des
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Kindes. In diesem Zusammenhang bestehen auch Probleme bei der Verflgbar-
keit der Auszubildenden im Betrieb. Vor allem Kleinbetriebe bemangeln, dass sie
die jungen Frauen nur marginal in den operativen Arbeitstag einplanen kdnnen
und dass viele ausbildungsspezifische Aufgaben durch andere Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter Ubernommen werden missen. Hat die junge Mutter im Falle
von Krankheit des Kindes kein stabiles soziales Netz, das Probleme auffangt,
wird die hohe Doppelbelastung wahrend der Ausbildung zur ZerreiBprobe. Ein
erfolgreicher Ausbildungsabschluss ist dann gefahrdet.

... dass oftmals dann auch Tranen flieBen”

Eine Teilzeitberufsausbildung kann von jungen Auszubildenden mit Kindern nur
dann erfolgreich absolviert werden, wenn die Versorgung des Kindes oder der
Kinder sichergestellt ist. Auch die Betriebe sehen in der Kinderbetreuung die
zentrale Komponente, um tberhaupt die Ausbildung erfolgreich durchfiihren zu
kdnnen. Ungesicherte Kinderbetreuung, fehlendes soziales oder familidres Netz-
werk sowie keine Unterstltzung durch einen Bildungstrager sind nach Ansicht
der Betriebe die zentralen Hemmfaktoren in einer dualen Teilzeitberufsausbil-
dung.

.Das war eine Zwangsehe”

Unternehmen die noch nie oder lange nicht mehr ausgebildet haben, missen
durch Katalysatoren erst von den Chancen, die eine Teilzeitberufsausbildung
bietet, Uberzeugt werden. Die angesprochenen Betriebe verfligen meist Gber
Negativerfahrungen im Zusammenhang mit Ausbildung, die aus der Unterneh-
menskultur exterminiert wurde. Uber das Engagement in einer Teilzeitbe-
rufsausbildung kann es zu einer Verhaltensanderung in diesem Bereich kom-
men, allerdings nur, wenn die neuen Erfahrungen ausgesprochen gut sind. Dies
setzt eine Auszubildende mit Gberdurchschnittlicher Motivation und Organisati-
onsgeschick voraus. Ubernimmt dartiber hinaus ein Bildungstriger das gesamte
Ausbildungsmanagement und die Betreuung der Auszubildenden Gber die ge-
samte Ausbildungszeit, kann eine Bewusstseinsdnderung im Betrieb angestoBen
und eine Integration in die Unternehmenskultur erfolgen. Bedeutete dieses
Vorgehen einen ldngeren und nicht immer von Erfolg gekronten Prozess, ent-
gegnen Kritiker, dass die Kosten den Nutzen des Vorgehens Ubersteigen.

Meist ist jedoch festzustellen, dass Teilzeitberufsausbildung nicht in die Unter-
nehmenskultur verankert wird, jedenfalls nicht Gber den relativ geringen Zeit-
raum einer Teilzeitberufsausbildung. Das Engagement verbleibt daher auf der
personlichen Ebene und wird durch die Unternehmen nicht auf die strukturelle
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Ebene Uberfihrt. Eine Integration des Ausbildungsmodells in eine Regelstruktur
ist auf dieser Basis nicht zu erwarten.

.Ich wirde das Problem eher im Finanziellen sehen”

Der gesellschaftliche Auftrag, sich an Ausbildung zu beteiligen, ist fir die Betrie-
be zwar eine Argumentationslinie fir ihr Engagement, steht aber nicht im Vor-
dergrund des Interesses. Vor allem Kleinbetriebe achten bei der Einstellung von
Auszubildenden darauf, ob sie dieser Aufgabe finanziell aber auch organisatio-
nell gewachsen sind. Durch die eher geringere Ausbildungsvergitung und die
kirzeren Anwesenheitszeiten im Betrieb ware eine Teilzeitberufsausbildung
zwar einerseits ein befordernder Faktor. Anderseits setzen gerade diese Betriebe
die Auszubildenden auch im operativen Arbeitsalltag ein, in dem junge Mutter
weniger verfligbar sind. Hinzu kommt der Besuch der Berufsschule. Daher ar-
gumentiert eine Reihe von Betrieben daflr, Teilzeitausbildung ausschlieBlich
zusatzlich, neben der Vollzeitausbildung anzubieten. Die Kosten misste dann
aber komplett durch staatliche Stellen Gbernommen werden, da der Betrieb
ansonsten an finanzielle Grenzen st63t. Eine Integration von Teilzeitberufsaus-
bildung in eine Regelstruktur ist bei ausschlieBlicher Zusatzlichkeit nicht zu ge-
wahrleisten und daher als ein Hemmfaktor einzustufen.

.(...) die konnten wir nicht alle Gbernehmen”

Eine Ubernahme durch den Betrieb nach beendeter Ausbildung ist fiir junge
Mdtter von besonderer Bedeutung, da sie meist alleine flir den Unterhalt der
Familie aufkommen missen. Zwar sind die Ubernahmechancen bei einer Teil-
zeitberufsausbildung nicht geringer als bei einer Vollzeitausbildung, dennoch
kann die mangelnde Bereitschaft vor allem von grof3en Betrieben, die meist
erheblich Uber ihren Fachkraftebedarf ausbilden, als ein hemmender Faktor
identifiziert werden, der zwar nicht in einem unmittelbaren Zusammenhang mit
einer Teilzeitberufsausbildung steht, aber die Teilzeitauszubildenden noch wah-
rend der Ausbildung beeinflussen kann. Kann einer jungen Mutter keine Uber-
nahme in Aussicht gestellt werden, so kann sich dies negativ auf die Motivation
am Ende der Ausbildung auswirken. Aber gerade hier ist im Rahmen der Pri-
fungsvorbereitung eine besonders hohe Motivation erforderlich, denn durch die
Familienpflichten ist in dieser Ausbildungsphase die zeitliche und organisationel-
le Belastung besonders hoch.

Die folgende Abbildung 5 stellt die gelingenden und hemmenden Faktoren und
ihre Einordnung auf die identifizierten Ebenen im Uberblick dar.
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Abbildung 5: Férdernde und hemmende Einflussfaktoren bei einer Teilzeitbe-
rufsausbildung
Quelle: Eigene Darstellung

3.2.5.3 Exemplarische Typenbildung

Die Rekonstruktion der Zusammenhdnge zwischen dem Engagement in einer
Teilzeitberufsausbildung und der Einbindung von jungen Eltern in die Unter-
nehmenskultur konnten anhand des Datenmaterials auf der Basis der vier Aus-
wertungsebenen spezifische Merkmalskombinationen identifiziert werden, die
eine Bildung von exemplarischen Typen ermdglichen. Ziel der Typenbildung ist es
den Untersuchungsbereich deskriptiv zu strukturieren. Weiterhin dient sie dem
Auffinden von Korrelationen sowie inhaltlichen Begriindungen zur theoretischen
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Erklarung, inwieweit auf den identifizierten Ebenen Ausbildung und Unterneh-
menskultur mit einer Ausbildungsbereitschaft von jungen Muttern einher geht.

Zur Herausarbeitung von Merkmalskombinationen erfolgt Uber eine separate
Betrachtung der Einzelfdlle hinaus ein themenorientierter Vergleich der Falle
untereinander. Zur Gruppierung der Falle werden weiterhin die vier Auswer-
tungsebenen ,individuelle Ebene”, ,wirtschaftliche Ebene”, , symbolische Ebene”
und ,politische Ebene” herangezogen. Dazu werden die vier Ebenen mit den
anhand des Datenmaterials erarbeiteten Auspragungen zunachst kreuztabel-
liert™. Zur Untersuchung der empirischen Verteilung der Félle, werden die be-
fragten Personen den einzelnen Merkmalskombinationen zugeordnet. Besonde-
res Augenmerk wird dabei auf die Definition von Merkmalen und Auspragungen
gelegt, die Uber den gesamten Forschungsprozess immer wieder geprift wer-
den. Um mdgliche bzw. bestehende Zusammenhange zu untersuchen, werden
nach der Untersuchung der empirischen RegelmaBigkeiten die ermittelten
Gruppen jeweils fir sich und im Vergleich miteinander analysiert. Dabei werden
auch eine Reihe weiterer Faktoren berlicksichtigt, die im Rahmen der Datener-
hebung und Auswertung festgestellt wurden und in der Kreuztabelle als Items
bezeichnet werden. Ein besonderes Augenmerk kommt der konkreten und spe-
zifischen Definition der Merkmale und Auspragungen zu, denn um Korrelatio-
nen zu analysieren sollten diese eindeutig und vielfaltig sein. Die Analyse dient
einer Reduktion des Merkmalraums und flhrt zur Bildung von vier Typen, die
zunachst charakterisiert und in einem zweiten Schritt beschrieben werden.

Typ |:  Die Traditionellen oder Rationalen

Typ Il:  Die sozial und gesellschaftlich Engagierten

Typ lll:  Die selbst Betroffenen oder individuell Engagierten
Typ IV: Die Ambivalenten

Die Identifizierung der Typen erfolgt anhand der Typenmatrix und der darin
enthaltenen individuellen Zuordnungen und Merkmalskombinationen. Die Ty-
penmatrix ist auf der Basis der vier Ebenen erstellt und ausgewertet worden.
Konnte einem Typ eindeutig alle Merkmale zugeordnet werden, ist dieser als
Prototyp zu bezeichnen. Konnten mehrere Merkmale einem Typus zugeordnet
werden, ist dieser in seiner Auspragung dem Typ zugeordnet worden, dessen
Merkmal er oder sie am Haufigsten aufweist. Zunachst erfolgt eine Beschrei-
bung der vorstehend identifizierten Typen. In einem zweiten Schritt werden

* Kreuztabelle vgl. Anhang.
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anhand von Fallstudien die Charakteristika jedes Typus herausgearbeitet und
grafisch veranschaulicht.

|. Die ,Traditionellen” oder die ,Rationalen”: Diese Gruppe wahlt aus dem Pool
der Bewerberinnen diejenige als Auszubildenden aus, deren einziger benachtei-
ligter Faktor das Kind darstellt. Die Vereinbarkeit von Ausbildung und Familie
steht bei diesen jungen Frauen ausschlieBlich im Vordergrund. Die Auszubilden-
den haben meist ein enges soziales Netz, auf das sie in der Ausbildung zurtick-
greifen koénnen. Eine Ubernahme von Teilzeitausbildung in die Unternehmens-
kultur und in das Leitbild erfolgt nicht, da das Teilzeitkonzept eng an die Person
gebunden ist, die zundchst lediglich Uber den Zeitraum der Ausbildung als Mit-
glied der Organisation gilt.

Die Auszubildenden durchlaufen die Ausbildung wie alle anderen Auszubilden-
den auch, einziger Unterschied ist die meist kiirzere Verweildauer im Betrieb.
Uberstunden kénnen durch die jungen Frauen nicht geleistet werden, was in der
Betrachtung des Unternehmens als Nachteil gilt. Deshalb wiirden einige Betriebe
keine Teilzeitausbildung mehr durchfihren, da der Betriebsablauf auf die be-
sondere Situation der jungen Mutter angepasst werden muss, was mit einer
entsprechenden Modifikation des Betriebsablaufs einhergehen wirde. Eine
Integration von Ausbildung in die Unternehmenskultur ist durch die traditionelle
Beteiligung an Ausbildung zwar verwirklicht, die Auszubildenden sind jedoch
wahrend der Ausbildung nicht in diese integriert. Sie werden wahrend der Aus-
bildung lediglich auf eine Implementierung vorbereitet. Erst wenn dem oder der
Auszubildenden nach erfolgreicher Abschlusspriifung der Ubergang in den Be-
trieb gelingt, erfolgt eine umgehende Ubernahme in die Stammbelegschaft des
Unternehmens und somit auch in die Unternehmenskultur. Dadurch, dass das
Teilzeitkonzept auf die individuellen Beddiirfnisse der Auszubildenden zugeschnit-
ten ist, erfolgt keine generelle Ubernahme der Teilzeitregelung in der Ausbil-
dung in das Leitbild des Unternehmens.

Die Unterstiitzung durch eine sozialpadagogische Begleitung ist nach Einschat-
zung dieser Betriebe nicht unbedingt erforderlich, da die Teilzeitausbildenden
meist keine sozialen oder individuellen Probleme aufweisen. Dies resultiert in
erster Linie aus den Auswahlkriterien der jungen Frauen mit Kindern, die mit
denen der Vollzeitauszubildenden identisch sind. Die jungen Frauen verfligen
neben guten formalen Voraussetzungen Uber ein hohes soziales Kapital, das die
Teilzeitausbildung auf finanzieller, organisatorischer und emotionaler Ebene
unterstutzt.

Stellt sich im Ausbildungsverlauf heraus, dass die ausgewdhlten jungen Mutter
nicht Uber ein ausreichendes soziales Kapital verfligen, sind Frauen nach der
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Auffassung der ,Traditionellen” nicht ausbildungsbereit, denn die Ausbildung
wird durch duBere Storfaktoren beeinflusst, die nicht in den Betriebsablauf zu
integrieren sind. Stellen sich Probleme dieser Art im Ausbildungsverlauf heraus,
pladieren die ,Traditionellen” fir einen vorzeitigen Ausbildungsabbruch oder fir
einen Berufs- und/oder Betriebswechsel.

Diesem Typus sind vier Personen zuzuordnen, davon sind drei mannlich und eine
weiblich. Die Merkmalsauspragungen in diesem Typus sind den einzelnen Perso-
nen zwar eindeutig zuzuordnen, allerdings kann hinsichtlich der Branchenzuge-
horigkeit bzw. der BetriebsgroBe keine Tendenz ausgemacht werden. Die die-
sem Typus zugeordneten Personen, stammen aus dem gewerblich-technischen
Bereich, dem Dienstleistungsbereich und aus dem kaufmannischen Bereich. Zwei
Personen sind in einem GroBbetireb tatig, eine Person in einem mittelgroBen
Betrieb und eine Person in einem Kleinbetrieb. Aufgrund der Zuordnung kann
davon ausgegangen werden, dass die Ausbilderinnen und Ausbilder, die zu den
JTraditionellen” oder ,Rationalen” gezahlt werden konnen, in allen Branchen
sowie in allen BetriebsgroBen anzutreffen sind. Chrakteristisch fiir diesen Typus
ist vielmehr, dass die Einbindung von jungen Muttern in die Unternehmenskul-
tur, witschaftlichen und organisationsbedingten Anforderungen nachgeordnet
wird.

Il. Die ,sozial und gesellschaftlich Engagierten”: Diese Gruppe beruft sich bei
der Ausbildungsbereitschaft von jungen Muttern auf die soziale und gesell-
schaftliche Verantwortung und will benachteiligten Zielgruppen eine Chance
geben. Dies sei grundsatzlich auch mit der Unternehmenskultur in Einklang zu
bringen, in der Teilzeit partiell bereits implementiert ist. Allerdings erfolgt eine
Integration von Teilzeitausbildung sowohl auf der strukturellen Ebene als auch
auf der forderpolitischen Ebene nur dann, wenn gute Erfahrungen mit dieser
Ausbildungsform gemacht wurden.

Diese Betriebe sind sehr anfallig fur Storfaktoren, da bei Problemen in der Aus-
bildung auf strukturelle Hindernisse rekurriert wird, die es erst zu I6sen gilt, be-
vor Frauen mit Kindern in Ausbildung einminden kénnen (z.B. Kinderbetreu-
ung). Auf der individuellen Ebene wird darauf verwiesen, dass junge Mutter
soziales Kapital benétigen oder eine Unterstlitzung durch soziale Trager gewahr-
leistet werden muss, um erfolgreich eine Ausbildung abschlieBen zu kénnen. Die
Betriebe sind mit dieser Aufgabe grundsatzlich Gberfordert. Sie vertrauen auf die
gesellschaftlichen und sozialen Strukturen, in denen sie agieren und fordern zur
Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung Verdanderungen auf struktureller Ebe-
ne, um duale Teilzeitberufsausbildung im betrieblichen Kontext gewahrleisten zu
kénnen. Die Voraussetzungen missen durch die Gesellschaft geschaffen wer-
den.
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Teilzeitberufsausbildung wird nicht in das Leitbild integriert, solange die Verein-
barkeitsproblematik nicht auf der gesellschaftlichen und politischen Ebene gel6st
worden ist. Grundsatzlich ist dann auch die Vereinbarkeit von Ausbildung und
Familie in Regelfordersysteme zu Ubernehmen. Eine Integration in das Leitbild
des Unternehmens ist unter den genannten Bedingungen vorstellbar aber noch
nicht von allen realisiert worden.

Dieser Typ setzt sich aus fiinf Befragten zusammen, davon sind vier weiblich und
einer mannlich. Auch hier sind analog zum Typ | die Merkmalskombinationen
eindeutig den Personen zuzuordnen und es ist kein augenfalliger Trend hinsicht-
lich der Branche zu identifizieren. Die Personen verteilen sich Gber die Branchen
Dienstleistungsberufe und kaufmannisch-verwaltende Berufe. Drei der ,sozial
und gesellschaftlichen Engagierten” sind in einem GroB3betrieb tatig, die Gbrigen
in Mittelbetrieben. Es ist festzustellen, dass soziales und gesellschaftliches Enga-
gement in der Ausbildung von benachteiligten Zielgruppen eher in einem gréBe-
ren Unternehmen realisiert werden kann als in einem Kleinbetrieb, bei dem
meist die Kosten der Ausbildung im Vordergrund stehen.

lll. Die ,selbst Betroffenen” oder die ,individuell Engagierten”: Diese Gruppe
bezeichnet sich selbst als ,,ehemals” Benachteiligte. Sie haben im Laufe ihrer
Biografie Benachteiligungen erlebt oder stehen selbst durch Mutter- oder Vater-
schaft vor der Vereinbarkeitsproblematik. Diese geben jungen Muttern in Aus-
bildung die Chance, die sie selbst nicht bekommen haben oder die nur durch
immense Anstrengungen zu realisieren war.

Die Frage von junger Mutterschaft und Ausbildung wird ausschlieBlich auf der
individuellen Ebene angesiedelt und nicht auf das Leitbild oder die Unterneh-
menskultur Gbertragen. Bewahren sich die Auszubildenden, ist dieser Betrieb
offen, um sich weiterhin in der Ausbildung von sozial und strukturell benachtei-
ligten Zielgruppen und insbesondere jungen Muttern zu engagieren. Sie schat-
zen ihr Engagement und ihre Motivation und sind davon Uberzeugt, dass mit
individueller Anstrengung strukturelle und gesellschaftliche Hindernisse sowie
Storfaktoren Uberwunden werden kénnen. Wird das Ausbildungsziel nicht er-
reicht, wird dieses auf das individuelle Versagen und auf die fehlenden sozialen
und individuellen Ressourcen der Auszubildenden in Teilzeit zurlckgefihrt.

Als Unterstltzungsstrukturen ist eine sozialpadagogische Begleitung der Frauen
wunschenswert, diese kdnnte aber auch durch den Betrieb selbst geleistet wer-
den. Allerdings konnen einige Fragen und Probleme auch von externen Stellen
wie einen Bildungstrager aufgefangen werden. Die ,selbst Betroffen” stehen
solchen Konstrukten durchaus positiv gegentber. Eine Vereinbarkeitsproblema-
tik auf gesellschaftlicher Ebene wird zwar wahrgenommen, kann aber durch
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individuelle Anstrengungen, Organisationsgeschick und durch Unterstiitzung
des Betriebs aufgehoben werden. Eine strukturelle Verankerung wére zwar
wulnschenswert, ist aber aus betrieblicher Sicht nicht unbedingt erforderlich,
wenn Chancen genutzt werden, die durch den Betrieb er6ffnet werden.

Diesem Typ werden vier Personen zugeordnet, darunter befinden sich zwei
Frauen sowie zwei Manner. Die Merkmalskombinationen, die diesen Befragten
zugeordnet wurden, sind ebenso eindeutig wie bei den Ubrigen Typen. Die
Branchenzugehorigkeit ist im gewerblich-technischen Bereich sowie im kauf-
mannisch-verwaltenden Bereich angesiedelt. Einer der Befragten ist in einem
GroBunternehmen tatig, die weiteren Personen gehoren Kleinstbetrieben an.
Die ,selbst Betroffen” sind generell in Betrieben jeder Branche und GroBe anzu-
treffen, da viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die Balance zwischen
Erwerbsarbeit und Kindererziehung zu bewaltigen haben bzw. auf eine schwie-
rige Vergangenheit zurlickblicken. Charakteristisch fir diesen Typ ist, dass sie
kreativ die Situation im Betireb auf die Bedirfnisse von jungen Mittern zu-
schneidern, um diesen Chancen zu er6ffnen, Ausbildung und Kind zu vereinba-
ren.

IV. Die ,Ambivalenten”: pendeln zwischen den ,Traditionellen” und ,sozial und
gesellschaftlich Engagierten”. Einerseits sind sie darauf bedacht, dass die Teil-
zeitausbildung ohne eine Umorganisation der gegebenen Betriebsstrukturen gut
in das Unternehmen zu integrieren ist, so dass die Ausbildung im Betrieb rei-
bungslos verlauft. Andererseits sind sie sich der gesellschaftlichen Aufgabe von
Betrieben bewusst und wollen in diesem Rahmen Verantwortung tbernehmen.
Jedoch werden die betrieblichen Ziele ber diese gesellschaftliche Aufgabe ge-
stellt.

Erst wenn die reibungslose Integration der Teilzeitauszubildenden in die Ausbil-
dungsstruktur des Betriebs gewabhrleistet ist, ist auch die Bereitschaft zu erken-
nen, jungen Mduttern die Chance zu geben, eine Ausbildung zu absolvieren.
Dabei werden gewisse Zugestandnisse zumindest am Anfang der Ausbildung
gebilligt, Storfaktoren missen aber im Laufe der Ausbildung aus dem Weg ge-
rdumt werden, um das Ausbildungsziel zu gewahrleisten. Durch die Kumulation
von Benachteiligung bei manchen Muttern ist eine sozialpddagogische Beglei-
tung strukturell zu verankern sowie die Kinderbetreuung auf struktureller Ebene
zu sichern. Vereinbarkeit und Ausbildung wird jedoch nicht in das betriebliche
Leitbild integriert. Aus ihrer Perspektive sollte zwar Teilzeitberufsausbildung fur
bestimmte Frauen ermdglicht werden, um ihnen Chancen auf dem Arbeitsmarkt
zu er¢ffnen, eine Integration als Regelausbildung wird jedoch nicht als erforder-
lich erachtet, da nur junge Mutter diese Ausbildung bewaltigen kénnen, die die
Voraussetzungen daflir mitbringen. Voraussetzungen um eine Teilzeitausbil-
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dung erfolgreich bewaltigen zu kénnen, ist ein moglichst qualifizierter Schulab-
schluss, eine gesicherte Kinderbetreuung, die auch bereits vor der Ausbildung im
Krankheitsfall geregelt ist sowie ein enges soziales Netzwerk, das die jungen
Frauen in allen Belangen und Problemen unterstitzt und tragt.

Eine Integration von Teilzeitberufsausbildung in die Unternehmenskultur ist nach
Ansicht dieser Gruppe nicht zu realisieren, da die Teilezeitregelung an die jewei-
ligen Bedurfnisse der jungen Frau gekoppelt ist. Der Betrieb priift die individuel-
len Kompetenzen der jungen Mutter. Ist das Ergebnis positiv wird im Rahmen
der betrieblichen Ausbildungsbereitschaft eine Teilzeitregelung spezifisch einge-
richtet. Dabei bleibt das Ausbildungskonzept ein Sonderfall innerhalb der be-
trieblichen Ausbildung.

Erleben die ,Ambivalenten” junge Mdutter in der Ausbildung positiv, sind sie
dazu bereit, weiterhin junge Mitter in Ausbildung zu nehmen, wenn diese die
formalen Zugangsvoraussetzungen des Betriebs erflillen. Dabei werden die glei-
chen Kompetenzen gefordert wie bei den anderen Bewerberinnen und Bewer-
bern, zum Teil gehen sie darlber sogar noch hinaus. Sie betonen vor allem die
Starken von jungen Mittern, die meist einhergehen mit einem hoheren Alter
und von einer hohen Motivation und von Organisationsgeschick gepragt sind,
die der Betrieb innerhalb seiner Arbeitsorganisation nutzen kann.

Dieser Typus umfasst insgesamt drei Personen, davon sind zwei Personen weib-
lich und eine Person méannlich. Die ,Ambivalenten” sind ebenfalls in allen Bran-
chen sowie in allen BetriebsgroBen anzutreffen. Charakteristisch ist, dass sie
zwar Chancen eréffnen wollen, um jungen Muttern eine betriebliche Ausbildung
zu ermoglichen. Allerdings sind sie nicht dazu bereit, die Organisation der Aus-
bildung den Bedurfniessen der Zielgruppe unterzuordnen.

Die entwickelten Typen unterscheiden sich einerseits in ihrem Engagement ge-
genuber der Ausbildung von jungen Mittern, aber auch in der Auswahl der
Auszubildenden. Die ,Traditionellen” oder ,Rationalen” suchen sich geeignete
junge Mutter aus, deren Grad der Benachteiligung als eher gering einzuschatzen
ist. Steigt der Grad der Benachteiligung, sind sie nicht mehr dazu bereit, einer
jungen Mutter einen Ausbildungsplatz zur Verfligung zu stellen. Die ,sozial und
gesellschaftlich Engagierten” erkennen den hdheren Benachteiligungsgrad jun-
ger Mitter, insbesondere bei solchen, die eine Kumulation von Benachteiligung
aufweisen. Dennoch sind sie dazu bereit, die Ausbildung so zu gestalten, damit
das Ausbildungsziel fur junge Mutter zu erreichen ist. Gleiches gilt fur die ,selbst
Betroffenen” oder ,individuell Engagierten”, allerdings nimmt deren Ausbil-
dungsbereitschaft ab, wenn die Auszubildenden die vom Betrieb gebotene
Chance nicht in der Weise wahrnehmen und neigen dazu personlich enttduscht
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zu sein. Die ,Ambivalenten”, die zwischen den ,Traditionellen” und ,sozial und
gesellschaftlich Engagierten” stehen, weisen zwar eine hohe Bereitschaft in der
Ausbildung von benachteiligten Zielgruppen auf, sind aber weniger bereit, die
Ausbildungsorganisation auf die individuellen Bedirfnisse der Auszubildenden
anzupassen (vgl. Abbildung 6).

niedrig

Grad der Benachteiligung

=
=]
o
=

Typ I:
Die Traditionellen
oder Rationalen:

- Kind als einziger
Unterschied zwischen
Teilzeitzubi und anderen
Azubis

- Teilzeitazubi verfiigt tiber
stabiles soziales Netz

- Ubernahme der
Teilzeitausbildung in
Unternehmens-
kultur/Leitbild erfolgt nicht.

- Soz-pid. Begleitung nicht
zwingend erforderlich

Typ III:
Die Selbstbetroffenen oder
individuell Engagierten:

- hohes personliches Engegament

der Arbeitgeber

- Ubernahme der

Teilzeitausbildung in
Unternechmenskultur/Leitbild
erfolgt nicht.

- Soz-pid. Begleitung erwiinscht

Typ IV:
Die Ambivalenten:

- reibungsloser Ablauf der

Teilzeitazubis in die
Ausbildungskultur muss
gewihrleistet sein

- Storfaktoren miissen im Verlauf de

Ausbildung abgebaut werden

- strukturelle Verankerung der

sozialpddagogischen
Begleitung/Kinderbetreuung
erforderlich

Typ II:
Die sozial und gesellschaftlich
Engagierten

- Soziale und gesellschaftliche

Verantwortung durch Unter-
nehmen erkannt

- Teilzeitarbeit in

Unternechmenskultur
implementiert

- Integration von

Teilzeitberufsausbildung in die
Unternehmenskultur partiell
umgesetzt

- Unterstiitzung durch Triger

erwiinscht

[
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zugeneigt

Abbildung 6: Einordnung der Typen
Quelle: Eigene Darstellung

3.2.5.

4  Fallstudien

Anhand der Items konnten Prototypen identifiziert werden, denen alle Merk-
malskombinationen eindeutig zuzuordnen sind. Zur lllustration der Typen mit
ihren charakteristischen Einstellungen und Auffassungen, werden diese anhand
von exemplarischen Fallstudien dargestellt. Dabei ist zu Berticksichtigen, dass zur
Anonymisierung der Personen die Namen verandert wurden und nicht den rea-
len Personen entsprechen.

Typ | - Dr. Meier: ,Obwohl ich gute Erfahrungen mit (...) unserer Auszubildenden
gemacht habe, fiir mich kdme so eine Sache nie mehr in Frage”

Dr. Meier ist Inhaber einer Zahnarztpraxis mit einem angegliederten Dentallabor
in einer westdeutschen GroB3stadt. Insgesamt sind in der Praxis sieben Mitarbei-
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terinnen und Mitarbeiter beschaftigt darunter sind nach eigenen Angaben ein
bis drei Auszubildende. Diese Spanne resultiert aus einer organisatorischen Ver-
anderung der Praxis, wodurch in den letzten zwei Jahren Personal abgebaut
wurde, was auch den Ausbildungsbereich betraf.

Dr. Meier ist seit 15 Jahren tatig und bildet seit dieser Zeit zur Zahnarztfachhel-
ferin aus. Sein Engagement begriindet er mit einer ,gewissen Verpflichtung, fur
den Nachwuchs zu sorgen”, schon aufgrund der groBen Nachwuchsprobleme in
dem Beruf. Verantwortlich dafir sei ,die geringe Qualitat der jungen Menschen”,
die sich fir den Beruf interessieren. Vor allem die mangelnde Leistungsbereit-
schaft und der mangelnde Wille von Jugendlichen, Erfolge zu erzielen, mache
diese fehlende Qualitat der nachwachsenden Generation aus.

Dr. Meier bildet ausschlieBlich zur Deckung des eigenen Mitarbeiterbedarfs aus.
Bei der Auswahl der Auszubildenden ist ,im Prinzip immer der erste Gedanke”, ob
die Auszubildende voraussichtlich geeignet ist, um nach der Ausbildung Uber-
nommen zu werden. Fir die Auszubildenden ergeben sich am Ende der Ausbil-
dung dadurch gute Ubernahmechancen, wenn sie sich im Laufe der Ausbildung
bewahren konnten. Bei der Auswahl der Bewerberinnen verlasst sich der Praxis-
inhaber neben seiner gute Menschenkenntnis auf Bewerberinnen, die ihm be-
reits als Patientin oder als Praktikantin bekannt sind. Dies ist auch bei der jungen
Mutter der Fall gewesen. Darlber hinaus setzte sich ein regionaler Bildungstra-
ger fUr die junge Mutter ein. Entscheidendes Argument fir die Einstellung der
jungen Frau mit Kind war die geringere Ausbildungsvergiitung sowie die Sub-
ventionierung des Ausbildungsplatzes durch die 6ffentliche Hand.

Die Auszubildende mit Kind flgt sich gut in das Team ein und macht in der Aus-
bildung ,tberhaupt keine Probleme”. Trotz der Doppelbelastung habe die junge
Mutter sehr gute Noten und erfiille auch in praktischer Hinsicht die Anforderun-
gen. Begrlindet werden die guten Leistungen durch den ,Biss” und den ,Willen”
der jungen Mutter, die Ausbildung erfolgreich abzuschlieBen.

Zu bemangeln hat Dr. Meier, dass die Auszubildende zu selten im Betrieb anwe-
send ist und ihre Aufgaben nicht immer wahrnehmen kann, aufgrund der Teil-
zeitregelung. Auch das Ableisten von Uberstunden ist nicht méglich und muss
auf die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Praxis Ubertragen werden. Nicht
zuletzt konnen sich bei jungen Mittern in der Ausbildung Probleme bei der
Kinderbetreuung ergeben, so dass die ohnehin geringe Ausbildungszeit noch-
mals verkirzt wird. Als weiteren problematischen Punkt benennt Dr. Meier Prob-
leme von Alleinerziehenden im privaten Umfeld. Allerdings sind die letzten ge-
nannten Punkte bislang bei der Auszubildenden noch nicht vorgenommen,
dennoch nimmt Dr. Meier an, dass mit diesen Problemen zu rechnen ist, ,,denn
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es kann jederzeit wieder extrem aufflackern”. Dies ist auch der Grund dafur, wa-
rum er sich nicht mehr an einer Teilzeitberufsausbildung beteiligen mochte. Die
sozialpddagogische Begleitung wird aufgrund des guten Ausbildungsverlaufs
nicht in Anspruch genommen. Lediglich die jdhrlichen Auswertungsgesprache
mit dem Bildungstrager werden gefiihrt, die darin angesprochenen Verbesse-
rungswunsche werden allerdings aus Dr. Meiers Sicht nicht aufgenommen.

Junge Frauen mit Kindern haben aufgrund ihrer mangelnden Flexibilitadt und der
potenziellen sozialen Problemlagen keine Chancen, in der Zahnarztpraxis Uber-
nommen zu werden. Generell ist Teilzeitarbeit in Dr. Meiers Praxis nicht er-
wunscht. Keine der Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter ist in Teilzeit beschaftigt,
bis auf die Teilzeitauszubildende. Lediglich eine Mitarbeiterin, ,die von der ersten
Stunde” in der Praxis arbeitet, ist ebenfalls allein erziehende Mutter. Nach dem
LErziehungsurlaubs” ist sie als zuverlassige Mitarbeiterin immer anwesend gewe-
sen. Allein erziehende Frauen oder Mutter generell sind nach Aussagen Dr. Mei-
ers schlechter in den Betriebsablauf einzubinden und fallen negativ durch héhe-
re Krankenstande und Ausfallzeiten auf. Dies ist auf Dauer betriebswirtschaftlich
nicht zu rechtfertigen.

Typ II - Frau Wagner: ,Aber stellen sie sich mal diese Vision vor, dass so’'n Ruck
durch die Gesellschaft geht, ja”

Frau Wagner ist Ausbildungsleiterin und Referentin/Koordinatorin fir die kauf-
mannische Berufsausbildung in einem deutschlandweit agierenden GroBunter-
nehmen mit Sitz in Mitteldeutschland. Nach dem Studium der Verwaltungswirt-
schaft an der konzerneigenen Fachhochschule war Frau Wagner zundchst im
Controlling tatig. Eigentlich wollte Frau Wagner immer mit Menschen arbeiten.
Durch Zufall wurde sie gefragt, ob sie Interesse hatte, Seminare in der Be-
rufsausbildung zu leiten sowie flr das mittlere Management. Dieses Angebot
nahm sie dankend an und fihlte sich in ihrer neuen Rolle sehr wohl, aufgrund
des intensiven Kontakts zu Menschen. Als die kaufmannische Ausbildung im
Unternehmen aufgebaut wurde, wurden die Seminare weniger und die Ausbil-
dung umfangreicher, so dass sie ganz in diesen Bereich Uberwechselte. Nach
Aussage Frau Wagners war dies ,ein gliicklicher Zufall”, denn so konnte sie mehr
mit Menschen zusammenarbeiten als zuvor.

Das Unternehmen stellt jéhrlich 4000 Auszubildende ein, wovon am Ende der
Ausbildung lediglich die besten 10% ein Ubernahmeangebot erhalten. Die restli-
chen 90% erhalten eine fundierte Ausbildung, mit der sie gute Chancen auf dem
Arbeitsmarkt haben. Frau Wagner bezeichnet dieses hohe Engagement als
LStaatlichen Auftrag” und als ,gesellschaftliche Verantwortung” des GroBunter-
nehmens.
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Ausgebildet wird vorrangig in technischen Berufsfeldern. Jedoch hat sich das
Unernehmen in den letzten Jahren neu aufgestellt und deutschlandweit kleine
Verkaufsstellen eréffnet, so dass vermehrt im kaufmannischen Bereich ausgebil-
det wird, um den hohen Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterbedarf zu decken.
Insbesondere der Beruf der Kauffrau/-mann fur Birokommunikation eréffnet fur
gute Hauptschilerinnen und Hauptschiler sowie fur Realschilerinnen und Real-
schiler Chancen, in die Ausbildung des GroBunternehmens einzuminden. Die
Ausbildung findet in den kleinen Einheiten vor Ort statt, mittels ,Training-on-the-
job". Begleitet werden die Auszubildenden durch einen Paten. Zusatzlich stellen
die Auszubildenden ihre Ausbildungsinhalte und Ergebnisse auf einer Lernplatt-
form ein, wodurch eine Kontrolle durch die Ausbilderin erfolgt und eine kontinu-
ierliche Lernprozessbegleitung gewahrleistet wird. Erganzt wird die Ausbildung
durch zentrale, innerbetriebliche Schulungen sowie durch einen Lernpass, den
die Auszubildenden selbstandig fihren.

Die Rekrutierung und Einstellung der Auszubildenden wird zentral von der ,Or-
ganisationseinheit ,T.-Training” geleistet. Das Auswahlverfahren der jahrlich
80.000 Bewerbungen umfasst neben der Auswahl nach formalen Kriterien einen
Auswahltest und ein umfangreiches Assessmentcenter. Im Gegensatz zu einem
kleinen Unternehmen sind Praktika beispielsweise keine Mdglichkeit, um sich in
der Bewerbungsphase einen Vorteil zu verschaffen. Dies ist angesichts der ,Flut
an Bewerbungen” auch nicht umsetzbar. Frau Wagner verdeutlicht, dass insbe-
sondere die Einstellungstests qualitativ schlechter werden und bezeichnet dieses
Ergebnis als ,Spiegelbild der PISA-Studie”. Dennoch wird das Unternehmen wei-
terhin umfangreich ausbilden, trotz Personalabbau, denn aufgrund des demo-
grafischen Wandels wird erwartet, dass dem Unternehmen zukinftig weniger
qualifizierte Fachkrafte zur Verfigung stehen werden.

Aufmerksam auf die Zielgruppe Junge Mutter und Teilzeitberufsausbildung
wurde Frau Wagner Uber einen regionalen Zeitungsartikel, in dem sich ein Bil-
dungstrager mit dem Projekt vorstellte. Aufgrund ihres groBen persdnlichen
Interesses stellte Frau Wagner das Projekt der Geschéftsleitung vor und regte
an, in dem Bereich aktiv zu werden. Die Geschaftleitung befand die Idee fir gut
und beauftragte Frau Wagner, Kontakt mit dem im Zeitungsartikel vorgestellten
Bildungstrager aufzunehmen. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stellten bei
einem Treffen das Projekt vor und zeigten dem Unternehmen die Unterstit-
zungsmoglichkeiten auf. Vor allem die sozialpadagogische Begleitung ist Frau
Wagner bei diesem Ansatz sehr wichtig, da sie personlich Uber kein fachspezifi-
sches Wissen der Problemlagen junger Mutter verfligt. Die monetdre Unterstit-
zung, die das Unternehmen bei der Durchfiihrung einer Teilzeitberufsausbildung
erhalt, ist nach Aussagen Frau Wagners ,jetzt nicht sooo wichtig”, sondern sie
schatzt vor allem die Vorbereitung und Begleitung der jungen Frauen im Vorfeld
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und wahrend der Ausbildung durch den Trager. Frau Wagner betont, dass die
Begleitung durch einen Bildungstrager fir das Unternehmen von groBer Bedeu-
tung ist, denn nur so kdnne der Ausbildungserfolg langfristig gesichert werden,
denn man ,st6Bt leicht an seine Grenzen”.

Da die Ausbildung in einem GroBbetrieb stattfindet, mlssen die jungen Frauen
dasselbe Bewerbungsverfahren erfolgreich beenden, wie ihre Mitbewerberinnen
und Mitbewerber. Erst wenn das gesamte Verfahren positiv durchlaufen wurde,
erhalten die jungen Mitter einen Teilzeitausbildungsvertrag. Deutlich bemerkbar
mache sich insbesondere im Einstellungstest, dass die jungen Mutter optimal
durch den Bildungstrager vorbereitet werden und das ist Frau Wagner ,an dieser
Stelle ganz wichtig”, denn die jungen Mutter schneiden ,hier bei den Tests oftmals
sehr gut ab”. Frau Wagner berichtet, dass die erste junge Mutter, die die Ausbil-
dung absolvierte anfangs sehr eingeschiichtert war, aufgrund der langen Absti-
nenz aus der Schule. Sie war nicht in der Lage einzuschatzen, ob sie die Ausbil-
dung bewaltigen kénne. Frau Wagner berichtet stolz, dass die junge Frau in der
Ausbildung gewachsen ist: ,Das war ein anderer Mensch, als sie dann die Ausbil-
dung beendet hatte”.

Frau Wagner schatzt bei den jungen Frauen insbesondere den Willen, die Aus-
bildung zu schaffen und das hohe ,,MaB an Unternehmensidentifikation”. Obwohl
die Mutter lediglich sechs Stunden im Betrieb sind, haben sie keine Probleme die
Ausbildungsinhalte zu erlernen, denn , die ist sechs Stunden voll da”, bringt sich in
dieser Zeit ein und aufgrund der Erziehungserfahrung ist ein hohes Organisati-
onsvermogen zu erkennen.

Die Auszubildenden werden direkt von Beginn der Ausbildung in die Unterneh-
mensphilosophie und Werte eingeflihrt, die nach Aussagen Frau Wagners einen
hohen Stellenwert einnehmen: ,Es ist nicht einfach nur auf'n Plakat zu schreiben,
sondern das auch zu leben”. Im Zusammenhang mit dem , T.-Spirit” wird der Aus-
bildungsgruppe auch das ,Mitter-Konzept vorgestellt” und transparent gemacht
und was es flr junge Mitter bedeutet, eine Ausbildung zu absolvieren. Dartber
hinaus ist das Programm eingebunden in das Diversity-Konzept des Unterneh-
mens, in dem offensiv mit der Ausbildung von jungen Mittern geworben wird.
Als Good-Practice-Beispiel wurde das Engagement des Unternehmens bereits
beim Bundesprasidenten Horst Kohler auf seinem Sommerfest in Berlin vorge-
stellt.

Das Unternehmen bildete zum Zeitpunkt der Befragung 17 junge Mutter in
Teilzeit aus, acht junge Mutter haben die Ausbildung bereits erfolgreich abge-
schlossen. Teilzeitberufsausbildung wurde in das Diversity Management-Konzept
des Unternehmens integriert, was einen ersten Schritt darstellt, Teilzeitbe-
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rufsausbildung als Regelausbildung im Rahmen von Unternehmenskultur zu
ermoglichen. Dieses hohe Engagement eines der groBten Unternehmen in
Deutschland ist auf die Initiative von Frau Wagner zuriickzufiihren, die dieses
durch personliches Interesse und Engagement ermdglicht.

Typ Il - Herr und Frau Schroder: ,Das war flr uns ganz, ganz wichtig, weil wir
selber eine Tochter haben (...). Unsere Tochter tobt hier ja auch rum.”

Herr und Frau Schroder sind die Inhaber eines kleinen gewerblichen Geschafts
zum Vertrieb und zur Montage von Rollladen, Markisen und Sonnenschutz in
einer westdeutschen Kleinstadt. Der Betrieb umfasst neben den beiden Inhabern
zwei weitere Angestellte fir die Montage im AuBendienst sowie zwei Teilzeit-
auszubildende im ersten Ausbildungsjahr. Die jungen Mditter erlernen den Beruf
der Blrokauffrau. Herr und Frau Schroder bezeichnen ihren Betrieb selbst als ein
kleines Familienunternehmen, in dem ,man eigentlich nur arbeiten (kann) mit
Familienanschluss.” Sie selbst sind Eltern einer kleinen Tochter und stehen damit
vor der Vereinbarung von Betriebsflihrung und Kindererziehung, da beide im
Betrieb in Vollzeit tatig sind.

Erfahrung mit der Ausbildung bestand bis zur Einstellung der beiden Teilzeitaus-
zubildenden nicht. Zwar existiert der Betrieb seit 1994, ein Ladenlokal mit Ver-
kaufsraum wurde jedoch erst zwei Jahre vor dem Interview eingerichtet. Mit der
Einrichtung des Ladenlokals und der damit verbundenen Expansion des Betriebs,
wurde eine Ausbildung im kaufméannischen Bereich erst ermdglicht. Insbesonde-
re Frau Schroder stand nach eigener Aussage Ausbildung sehr skeptisch gegen-
Uber: Zum einen gibt sie Aufgaben ungern an Dritte ab, ,weil man kénnte mich ja
irgendwo ersetzen”, zum anderen schatzt sie das Pflichtbewusstsein junger Aus-
zubildender und damit verbunden deren Kompetenzen als sehr niedrig ein: (...
es bringt uns nichts, wenn wir eine 17- oder 16-jahrige haben, die wirklich einfach
noch Flausen im Kopf haben”.

Angeregt durch einen Kollegen, der bereits eine Teilzeitauszubildende beschaf-
tigte, und durch das intensive Kennen lernen zwischen den Schréders und des-
sen Teilzeitauszubildende wahrend einer Messe, wurden die Hemmungen ge-
genuber Ausbildung abgebaut. Besonders Frau Schroder konnte sich vorstellen,
eine reifere junge Mutter in ihrem Betrieb in Ausbildung zu nehmen, denn wer
sich entschlieBt, ,in dem Alter eine Ausbildung zu machen, der hat es praktisch
verdient.” Ein weiterer Beweggrund fir die Ausbildung war die Beteiligung eines
Bildungstragers, der neben der Vermittlung geeigneter Bewerberinnen sich auch
um die Formalitdten rund um das Ausbildungsverhaltnis kimmerte, angefangen
bei der Anerkennung des Geschafts als Ausbildungsbetrieb bei der zustandigen
Stelle bis hin zur Anmeldung der Auszubildenden zur Prifung.
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Als kurz nach Ausbildungsbeginn die zuerst eingestellte junge Mutter schwer
erkrankte, entschlossen sich Herr und Frau Schroder bewusst dazu, trotz allem
das Ausbildungsverhaltnis weiterzufiihren, insbesondere vor dem Hintergrund,
da Herr Schroder selbst einmal an einer dhnlichen Krankheit litt: ,,Ich habe selber
mal Krebs gehabt, mit 25 und das habe ich auch Uberstanden und daraus habe ich
sehr viel mitgenommen.” Um trotz hoher Fehlzeiten weiterhin den hohen Ar-
beitsbedarf im Betrieb abdecken zu kénnen, wurde eine weitere junge Mutter
als Auszubildende eingestellt. Darlber hinaus sollte die zweite junge Mutter die
erkrankte Auszubildende bei den schulischen Aufgaben in der Ausbildung unter-
stitzen, damit trotz hoher Fehlzeiten der Ausbildungserfolg sichergestellt ist. Die
Entscheidung fir dieses Konstrukt war mit groBem organisatorischem Aufwand
und mit brokratischen Unwagbarkeiten verbunden, mit denen sich Herr Schré-
der massiv auseinandersetzte und sich vor allem bei der Agentur fir Arbeit sehr
flr die Auszubildenden einsetzte.

Die Umsetzung der Teilzeitausbildung im Betrieb ist nach Aussage von Herrn
und Frau Schroder unproblematisch. Durch den engen familidren Anschluss und
das groBe personliche Vertrauensverhaltnis aller Betriebsangehorigen kénnen
vor allem die flexiblen Arbeitszeiten der Teilzeitauszubildenden gut aufeinander
abgestimmt werden. Mogliche Fehlzeiten wurden zu Beginn der Ausbildung mit
eingeplant. Probleme bei der Vermittlung von Ausbildungsinhalten hatten sich
zum Zeitpunkt des Interviews noch nicht ergeben. Die Schroders betonen das
besonders hohe Engagement der jungen Mditter: Dieses drlickt sich einerseits
durch den engen Kontakt aus, den die erkrankte Mutter auch wahrend des
Krankenhausaufenthalts zum Betrieb halt und kleinere Aufgaben Uber E-Mail
und Laptop erledigt. Zum anderen zeigt die verbleibende Auszubildende eben-
falls ein hohes Engagement, ausgedriickt durch selbstandige Arbeiten und durch
das Erledigen von Aufgaben, die laut Ausbildungsrahmenplan noch nicht in
ihren Aufgabenbereich fallen. Ausgangspunkt hierfir war eine langere Krank-
heit Frau Schroders, wahrend der die Auszubildende ihre Arbeitszeiten erhohte
und selbstandig die Buchhaltung durchfiihrte. Herr Schréder honoriert das En-
gagement beider Auszubildender nur kurz mit: ,Hut ab, also...”.

Der besonders enge persodnliche Bezug zwischen Auszubildenden und Inhabern
zeigt sich auch im lockeren Umgang mit Problemen und durch die scherzhaft
gepragte Arbeitsatmosphére, aber auch in der als familidar anmutenden Sorge
um die Auszubildenden, die sich in der gemeinsamen Einnahme von Mahlzeiten
zeigt oder auch in der Finanzierung von Schulblchern. Erwartet wird im Gegen-
zug, dass sich die Auszubildenden und auch die anderen Mitarbeiter mit ihrer
ganzen Person in den Familienbetrieb einbringen und einen offenen und ehrli-
chen Umgang miteinander pflegen.
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Herr und Frau Schrdders personliches Engagement in der Ausbildung von jungen
Mdttern ist als auBergewodhnlich einzuschatzen und durch die enge personliche
Betroffenheit gegenlber der Situation zu erklaren, in der sich die Auszubilden-
den befinden. Hinsichtlich einer Ubernahme nach der Ausbildung sowie hinsicht-
lich eines weiteren Engagements in der Ausbildung von Benachteiligten, wollten
sich die Schroders zum Zeitpunkt des Interviews noch nicht festlegen, ,also, das
ist ganz individuell aushandelbar.”

Typ IV - Herr Hauptmann: ,Sie organisiert ihr Privates so gut, dass der Betrieb da-
von nur ganz selten in Mitleidenschaft gezogen wird (...) Und so gesehen perfekt”

Herr Hauptmann flhrt seit dem Jahr 1987 ein Friseurgeschaft in der dritten
Generation in einer westdeutschen GroBstadt. Das Geschaft besteht seit 1922
und bildet seit dieser Zeit aus. Es handelt sich folglich um einen traditionsreichen
Ausbildungsbetrieb. Herr Hauptmann beschaftigt insgesamt elf Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, davon sind zum Zeitpunkt der Befragung finf Auszubildende.
Normalerweise wird jedes Jahr eine Auszubildende eingestellt, so dass sich im
Friseurgeschaft eine Auszubildende pro Ausbildungsjahr befindet. Die sich in
Ausbildung befindende junge Mutter sowie eine Umschilerin wurden zusatzlich
eingestellt, so dass sich die Anzahl der Auszubildenden auf flnf erhéhte. Griinde
fur die zusatzliche Einstellung von Auszubildenden waren zum einen, um Be-
nachteiligten eine Chance zu geben (wobei Herr Hauptmann die junge Mutter
und die Umschdlerin nicht als Benachteiligte ansieht). Zum anderen waren auch
betriebswirtschaftliche Griinde entscheidend, da Herr Hauptmann einen weite-
ren ,Laden” erdffnet hat, der von seiner Schwester gefiihrt wird. Um den héhe-
ren Personalbedarf zu decken bildet der Friseurmeister verstarkt selbst aus, denn
.von meinen jetzigen Beschaftigten ist nur noch eine Mitarbeiterin, die nicht hier
gelernt hat”, eine Ubernahmegarantie besteht am Ende der Ausbildung jedoch
nicht.

Herr Hauptmann betont einerseits die moralische Verpflichtung von Unterneh-
men sich an Ausbildung zu beteiligen, weil ,ich kann mich hinterher nicht be-
schweren (...) wenn ich nicht bereit bin, gescheit auszubilden” und damit fir gute
Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu sorgen und andererseits, weil Auszubilden-
de in einem Berieb mit dazu gehoren ,alleine schon durch, durch Zuarbeiten,
durch Arbeitsabldufe gangiger zu machen”. Ausbildung wird jedoch nicht von
Herrn Hauptmann dazu genutzt um Kundenbeziehungen zu pflegen, da die
Zeiten schnelllebiger geworden sind. Wert gelegt wurde auf solche Indikatoren
nach Aussage des Befragten eher in den 1960er und 1970er Jahren.

Bei der Auswahl der Auszubildenden verldsst sich Herr Hauptmann auf seine
gute Menschenkenntnis, denn , Ausbildungsvoraussetzung (...) ist, dass die Chemie
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stimmt”. Getestet wird die Passung in einem persdnlichen Vorstellungsgesprach,
Probearbeiten sowie durch vorgeschaltete Schilerpraktika. Der bisherige Erfolg
bei der Auswahl der Bewerberinnen gibt ihm nach eigener Aussage Recht. In 19
Jahren haben bislang nur zwei oder drei Auszubildende die Ausbildung ab-
gebrochen: eine Auszubildende hat in Griechenland ihren Traummann kennen-
gelernt und bei einer Auszubildenden stimmte die Chemie nicht denn ,manch-
mal hat man einfach zu unterschiedliche Charaktere, wenn die zusammen
kommen”.

Herr Hauptmann legt bei der Auswahl der Auszubildenden weniger Wert auf
formale Voraussetzungen, da die Anforderungen in der Friseurausbildung ,nicht
ganz schwer zu erflllen sind”. Wert legt er allerdings auf korperliche und person-
liche Voraussetzungen, da in dem Beruf dem AuBeren ein hoher Stellenwert
beigemessen wird. Ein guter Hauptschulabschluss sei schulisch gesehen ausrei-
chend, um die Ausbildung zur Friseurin bewadltigen zu kdnnen. Entscheidend ist
der erfolgreiche Prifungsabschluss am Ende der Ausbildung, der mit Forder-
maBnahmen wie beispielsweise Nachhilfe unterstiitzt werden kann. Schulische
Defizite kdnnen ausgeglichen werden, wenn die Auszubildende den unbeding-
ten Willen hat, die Ausbildung zu schaffen. Der Betrieb unterstiitzt die Auszubil-
denden indem gezeigt wird: ,Mensch du bist uns wichtig”, frei nach dem Motto,
dass der ,Wille Berge versetzten kann”. Herr Hauptmann betont, dass er mit die-
ser Strategie oder vielmehr Philosophie bislang gut gefahren sei und dieses aus
Uberzeugung so weite fiihre.

Anderseits lohnt sich fir Herrn Hauptmann die Ausbildung auch betriebswirt-
schaftlich, da die Auszubildenden sinnvoll in den Betriebsablauf eingebunden
werden und dadurch ,Zusatze schreiben”. Dennoch wirde er es als sinnvoll er-
achten, wenn in Zeiten hoher Jugendarbeitslosigkeit zusatzliche Ausbildungs-
platze durch die 6ffentliche Hand subventioniert werden wuirden. Herr Haupt-
mann ware in diesem Falle bereit, auch Uber seinen Fachkraftebedarf hinaus
auszubilden.

Herr Hauptmann beschreibt die Beschaftigung der jungen Mutter in einer Teil-
zeitausbildung als ,groBes Glick”. Lediglich die Teilzeitregelung an sich unter-
scheide sich von den anderen Ausbildungsverhéltnissen, so dass die Betrieb-
struktur nicht wesentlich beeinflusst wird. Auch die Ubungsnachmittage an
jedem Donnerstag ab 16 Uhr organisiere die junge Mutter ohne Probleme. Fehl-
zeiten der jungen Frau, durch die Krankheit des Kindes blieben bislang aus. Zeit-
liche, finanzielle und organisatorische Hindernisse werden durch den unbeding-
ten Willen der Teilzeitauszubildenden Uberwunden, die sich durch ihre
personliche Reife deutlich von jiingeren Auszubildenden abhebt. Die Zusam-
menarbeit funktioniert so gut, dass Herr Hauptmann nach bestandener Ab-
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schlussprifung die junge Mutter Gbernehmen wird. Diese hat dann die Moglich-
keit, zwei Tage die Woche im Friseurgeschaft als Teilzeitkraft zu arbeiten. Die
andere Auszubildende im gleichen Ausbildungsjahr kann dadurch nicht Gber-
nommen werden.

Durch die hohe Motivation der Auszubildenden ist ein intensiver Kontakt zur
sozialpdadagogischen Begleitung nicht erforderlich. Auch ist Herr Hauptmann
nicht ganz klar, welche Aufgaben durch den Bildungstréager Gbernommen wer-
den. Er versichert aber, dass er bei Problemen den Bildungstrager sofort infor-
mieren wirde.

Grundsatzlich ist eine Schwangerschaft fir viele Frauen im Friseurhandwerk ein
Grund, fir die Aufgabe der Beschaftigung. Vor allem eine Halbtagsstelle lohne
sich flr viele Frauen nicht, da ,wir hier nun mal keine Spitzenléhne zahlen”. Die
Ruckkehr nach einer dreijahrigen Erziehungszeit sei fir viele schwer, da ein neu-
er Kundenstamm aufgebaut werden misse. Dennoch ist Herr Hauptmann be-
reit, Mitarbeiterinnen diverse Arbeitszeitmodelle zu ermdglichen, um Beschafti-
gung und Familie zu vereinbaren. Voraussetzung hierfir ist aber eine moglichst
rasche Rickkehr nach der Schwangerschaft, um den Kundenstamm der Mitar-
beiterin zu erhalten.

Aufgrund der Uberaus hohen Kompetenzen und dem unbedingten Willen der
Auszubildenden mit Kind ist der reibungslose Ablauf einer Teilzeitberufsausbil-
dung im Friseurgeschaft von Herrn Hauptmann gewaébhrleistet. Die Betriebsstruk-
turen mussten in dem traditionsreichen Ausbildungsbetrieb dabei nicht veran-
dert werden. Einerseits ist sich Herr Hauptmann Uber seine gesellschaftliche
Vorbildfunktion sehr konkret bewusst und fillt dieses Engagement in seinem
Betrieb auch mit Inhalten, anderseits ist er als Kleinbetrieb dazu angehalten auch
wirtschaftlich zu arbeiten. Dies ist sehr ambivalent und wird von Herrn Haupt-
mann zusammengefihrt. Durch die Uberaus positiven Erfahrungen mit einer
Teilzeitberufsausbildung ist dieser Betrieb weiterhin offen fir das Ausbildungs-
konstrukt, wenn die personlichen Voraussetzungen bei der Auszubildenden
gegeben sind.
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Ziel der vorliegenden Studie war es, Potenziale und Hindernisse bei der Umset-
zung einer dualen Berufsausbildung fir die Zielgruppe Junge Mutter herauszu-
arbeiten und zu prifen, inwieweit ausbildende Unternehmen dieses Engage-
ment in den Kontext moralischer und ethischer Verantwortung stellen sowie in
die Unternehmenskultur einbinden. Theoretisch wurde das Thema der Studie
eingebunden in die Frauen- und Geschlechterforschung, die Benachteiligtenfor-
schung sowie in die Wirtschaftsethik. Die unterschiedlich ausgerichteten Theo-
reme wurden nach zentralen Kategorien untersucht, um Inklusions- und Exklusi-
onsmechanismen von jungen Mittern aus gesellschaftlichen, sozialen und
o6konomischen Prozessen zu begriinden.

Es konnte gezeigt werden, dass junge Mutter beim Zugang in das Bildungs- und
Ausbildungssystem in einer doppelten Perspektive benachteiligt werden. Zum
einen aufgrund des ohnehin ungleichen Zugangs von Frauen zu Bildung und
Beruf, der historisch begriindet ist und bis heute Gultigkeit besitzt und zum
anderen aufgrund der sozialen und gesellschaftlichen Ausgrenzung von Frauen,
die eine Doppelorientierung von Beruf und Familie verfolgen. Die in der Ge-
schlechterforschung geflihrte Debatte um soziale Ungleichheit auf horizontaler
Ebene, wird in einer erweiterten Perspektive an dem Zusammenwirken der Herr-
schaftsstrukturen um die Triade Race, Class und Gender aufgezeigt. Das theore-
tische Konstrukt der Intersektionalitdt wurde als ein geeignetes Konzept identifi-
ziert, um die Kumulation von Ungleichheiten herauszuarbeiten, denen junge
Mdatter bei einer Orientierung auf Ausbildung und Erwerbsarbeit ausgesetzt
sind. Trotz fortschreitender Individualisierungs- und Pluralisierungstendenzen
von Lebenswelt und Beruf bestehen in den modernen Gesellschaften Strukturie-
rungen von Offentlichkeit und Privatheit weiter fort, die ebenfalls in einer histo-
rischen Perspektive beleuchtet und auf moderne Familienstrukturen Ubertragen
wurden. Auch durch die noch immer mangelhafte politische Forderung von
Familien gleich welchen Typus und durch die immer noch als prekar zu bezeich-
nende Betreuungssituation von Kleinkindern in Deutschland, werden junge Mut-
ter bei dem Wunsch nach dem Aufholen von Schul- und Ausbildungsabschlissen
nicht unterstltzt, sondern in den sozialen Sicherungssystemen verwahrt. Durch
den Ausschluss aus offentlichen Teilhabeprozessen, werden junge Mutter zur
Zielgruppe der Benachteiligtenférderung.

Die Zielgruppen der Benachteiligtenforderung sind mannigfaltig und kénnen
nicht als ein einheitliches Konglomerat betrachtet werden. Vielmehr wurde ge-
zeigt, dass fur die heterogene Zielgruppe passgenaue Angebote im deutschen
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Ausbildungssystem entwickelt werden missen, um die individuellen Problemla-
gen von Jugendlichen am Ubergang Schule-Beruf zu beriicksichtigen. Zur Ein-
bindung junger Mutter mit multiplen Problemlagen in Qualifizierung und Ausbil-
dung missen neben dem Bereitstellen von Teilzeitkonzepten, weitere Aufgaben
bewadltigt werden. Die groBten Probleme bei der Aufnahme einer Qualifizierung
oder Berufsausbildung stellt die Finanzierung des Lebensunterhalts der Kleinfa-
milie dar, sowie die Organisation einer auf die Ausbildungszeiten abgestimmten
Kinderbetreuung. Geleistet wird dies meist durch ein umfassendes familiares,
soziales oder institutionelles Netzwerk, das die jungen Frauen bei der Aufnahme
und wahrend einer Ausbildung unterstltzt. Zur Integration der Zielgruppe in
eine duale Berufsausbildung sind dartiber hinaus Betriebe und Unternehmen zu
gewinnen, die sich der Herausforderung Teilzeitberufsausbildung stellen.

Mit Rekurs auf die Eingangsthese dieser Studie, wurden theoretische Ansatze
der Wirtschaftsethik dargestellt und geprift, inwieweit diese als Erklarungsan-
satz fur das Engagement von Betrieben in einer Teilzeitberufsausbildung dienen.
Separiert werden konnte aus den im Uberblick dargestellten Ansétze des Utilita-
rismus, Kommunikationsansatzen und der Rahmenordnung, der des Corporate
Citizenships. Dieser Ansatz begriindet das Engagement von Unternehmen in
einem burgerschaftlichen Sinne. Gezeigt wurde, dass Betriebe sich analog zu
Personen als Mitglied einer sozialen Gemeinschaft verstehen kdnnen und sich in
der Region vernetzen, ahnlich wie Personen, die ihrer Pflicht als Blrger einer
Gesellschaftsordnung nachkommen. Im Rahmen von Corporate Citizenship
engagieren sich Unternehmen in der beruflichen Bildung sowie im Bereich des
Diversity Managements. Es konnte gezeigt werden, dass sich Unternehmen in
den vorgenannten Bereichen separat blrgerschaftlich engagieren, eine Verbin-
dung zwischen den Ansatzen der beruflichen Bildung und Frauenférderung
bestehen bisher allerdings keineswegs. Ausgearbeitet wurde, dass zur Integrati-
on von jungen Mittern in eine Teilzeitberufsausbildung es forderlich ware, im
Rahmen von Corporate Citizenship, beide Bereiche zu verbinden.

Um eine groBe Bandbreite von subjektiven Perspektiven und Einschatzungen der
befragten Unternehmen zu erhalten, wurden bei der Befragung bewusst unter-
schiedliche Betriebe in verschiedenen Berufsfeldern ausgewahlt. Die Gemein-
samkeit ist das Engagement in der Ausbildung von jungen Mittern mit vielfa-
chen Erfahrungen in positiver aber auch negativer Hinsicht. Die Motivation der
Betriebe, jungen Mdttern in ihrem Unternehmen die Chance zu geben, eine
Ausbildung zu absolvieren ist daher unterschiedlich und zum Teil aus einer bio-
grafischen Perspektive zu begreifen. Es wurde herausgearbeitet, dass die subjek-
tiven Eindrlicke der Ausbildungsverantwortlichen in Betrieben ausschlaggebend
sind, fur die Bereitstellung eines Teilzeitberufsausbildungsplatzes.
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Das moralisch-ethische Engagement der Unternehmen im Rahmen von Corpora-
te Citizenship in der beruflichen Bildung und im Rahmen von Diversity Manage-
ment stellt sich als Mythos heraus. Die Beteiligung an einer Teilzeitberufsausbil-
dung setzt von den Bewerberinnen und Bewerbern mit Kindern ein
Uberdurchschnittliches Engagement, gepaart mit Uberdurchschnittlichen Leis-
tungen in der Berufsausbildung voraus. Die Wahrnehmung des Betriebs in der
Offentlichkeit als ,guter Staatsbiirger” durch die Bereitstellung eines Teilzeitaus-
bildungsplatzes zu agieren, trifft zwar zu, wird aber nicht als vordergriindiges
Ziel verfolgt. Vielmehr werden zunachst betriebswirtschaftliche MaBstdbe ge-
prift sowie die Auszubildende im Vorfeld der Ausbildung getestet, um eine
Risikominimierung vorzunehmen. Die Auswahl der jungen Frauen kann als eine
.Bestenauslese” begriffen werden, die dem Unternehmen bei der Kalkulation
von Risiko versus gesellschaftliches Engagement entgegen kommt. Dabei sind
bereits umgesetzte frauenforderpolitische MaBnahmen im Rahmen von Diversity
Management des Betriebs zwar ein fordernder Faktor zur Realisierung von Teil-
zeitkonzepten, eine Ubertragung auf den Bereich der Ausbildung aber nicht
notwendigerweise gewahrleistet. Eine Verbindung dieser Bereiche kann eher als
innovatives Konstrukt angesehen werden, das zwar auf der politischen Ebene
von den Befragten angesiedelt wird, bei der konkreten Umsetzung im Bereich
der Ausbildung aber an Grenzen st6Bt. Dies trifft vor allem auf Ausbildungsberu-
fe und Betriebe zu, in denen eine Umsetzung nicht realisiert ist und auch nicht
gewollt ist, da dies den traditionellen gesellschaftlichen Leitbildern entgegen
steht.

Das Engagement im Rahmen von Corporate Citizenship wird bei einer Teilzeitbe-
rufsausbildung nicht als Ziel von den Unternehmen verfolgt, sondern als positi-
ver Nebeneffekt anerkennend aufgenommen. Die Einbindung von Teilzeitbe-
rufsausbildung in die Unternehmenskultur findet grundsatzlich nicht statt,
obwohl bei zwei Unternehmen Hinweise darauf bestehen, dass Teilzeitbe-
rufsausbildung als eine Art Regelausbildung angesehen wird: Zum einen auf-
grund des regelmaBigen Engagements und der Vielzahl an Auszubildenden in
diesem Bereich und zum anderen weil das Ausbildungskonzept als ein Teil des
Diversity Managements begriffen wird und auch, im Rahmen des Audits Beruf
und Familie, mit dem Engagement in der Ausbildung von jungen Mittern ge-
worben wird.

Dennoch ist die Integration von Teilzeitberufsausbildung in das Leitbild bzw. in
die Unternehmenskultur nicht auf der Basis der vorliegenden Daten zu erfassen.
Generell ist Ausbildung bei den Unternehmen aus Traditionsgriinden bzw. aus
Grinden der Unternehmensorganisation fest verankert. Im Verlauf der Ausbil-
dung befinden sich die Auszubildenden in einer Zwitterstellung zwischen be-
trieblicher Sozialisation und der vollstandigen Integration in die Unternehmens-
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kultur. Die vollstindige Ubernahme der Auszubildenden in den Betrieb und da-
mit in die Kultur ist aber erst ab dem Zeitpunkt gewahrleistet, ab dem die Ab-
schlusspriifung bestanden und eine Ubernahme erfolgt ist. Da das Teilzeitkon-
strukt in der Ausbildung aber an die junge Mutter gekoppelt ist und damit auf
der persénlichen Ebene angesiedelt wird, ist eine Uberfihrung von Teilzeitkon-
zepten in der Ausbildung in die Unternehmenskultur und damit auf die struktu-
relle Ebene kaum zu verwirklichen.

Die Koppelung des Teilzeitausbildungskonzepts an die Person der jungen Mut-
ter, bedingt eine Perpetuierung der Benachteiligung der Geschlechter in der
Arbeitswelt, da eine Uberfiihrung auf die strukturelle Ebene nicht erfolgt. Dies
wiirde aber eine Uberfiihrung von Teilzeitberufsausbildung in das Regelangebot
voraussetzen. Den jungen Auszubildenden mit Kindern wird zwar eine Teilzeit-
regelung in der Ausbildung zugestanden, dabei werden aber hohere MaBstabe
und Leistungsprofile angelegt als bei anderen Auszubildenden, da die gleichen
Ausbildungsinhalte in kirzerer Zeit vermittelt werden missen. Die Bewaltigung
der Ausbildung wird flr die junge Mutter trotz einer Teilzeitregelung zu einer
Belastungsprobe, die durch ein enges soziales Netz bzw. durch eine qualitativ
hochwertige sozialpddagogische Begleitung aufgefangen werden muss. Steht
kein soziales oder institutionelles Netzwerk zur Verfligung, ist aus der Sicht der
befragten Betriebe die hohe Belastung von Ausbildung und Kindererziehung
nicht zu bewaltigen. Hier wird die Koppelung von Ausbildung fur junge Mutter
mit der personlichen Ebene deutlich: Die Bewaltigung einer Teilzeitberufsausbil-
dung wird eng an die hohen Kompetenzen der Frauen gebunden und ist daher
im Einzelfall zu prifen. Ein generelles Angebot wiirde diese genaue Prifung
aufheben und den Weg fir alle jungen Frauen mit Kindern in Ausbildung ebnen,
unabhangig von ihren Fahigkeiten. Da aber hohe Fahigkeiten, Kompetenzen,
Motivation und Organisationsgeschick die zentralen Erfolgsfaktoren fur eine
gelingende Teilzeitberufsausbildung sind und in der Person selbst liegen, ist die
Uberfiihrung auf die strukturelle Ebene, abgekoppelt von der Person nicht im
Sinne der ausbildenden Betriebe.

Es konnten auf der Basis der empirischen Daten Berufsfelder separiert werden,
in denen die Umsetzung einer Teilzeitausbildung bislang kaum verwirklicht ist.
Diese sind vor allem im gewerblich-technischen Bereich angesiedelt sowie in
einigen Dienstleistungsbereichen wie beispielsweise dem Hotel- und Gastrono-
miegewerbe. In diesen Bereichen wird weder das Instrument der Teilzeit verwirk-
licht, noch die Abweichung von der Norm, d.h. die friihe Geburt eines Kindes
vor der Ublichen Dreiteilung des Lebenslaufs als ein gdngiges Lebenskonzept
angesehen. Eine frilhe Geburt ist nicht mit mittelstandorientierten Lebensweisen
vereinbar und wird gesellschaftlich geahndet, in dem eine Teilzeitberufsausbil-
dung als kein tragfahiges Konzept in diesem Berufsbereich angesiedelt wird.
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Dies gilt aber nicht nur in Bezug auf die Geschlechterperspektive, denn auch
junge Vater, die eine Teilzeitregelung anstreben, werden in diesen Bereichen
ausgegrenzt. Generell wird in diesen Berufen eine Teilzeitregelung als kein trag-
fahiges Arbeitsmodell angesehen, da dies nicht an der méannlichen Beruflichkeit
ausgerichtet ist. Gezeigt werden kann das am Beispiel der Altersteilzeit, die zwar
in einigen Betrieben angeboten wird, von den Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern jedoch selten genutzt wird. Fortgefihrt werden hieran die Tradierung
der Geschlechterrollen und das nicht Wahrnehmen einer Entgrenzung von Beruf
und Familie, einhergehend mit einer erhdhten Erwerbsbeteiligung von Frauen.
Die Moglichkeit der Vereinbarung von Beruf und Familie wird schlichtweg igno-
riert und die Aufnahme einer Ausbildung oder Erwerbsarbeit auf einen spateren
Zeitpunkt, wenn die Kinder selbstandig sind, verwiesen.

Anhand der empirischen Daten konnte gezeigt werden, dass Projekte des Cor-
porate Citizenship zwar geeignet sind, um im Bereich der beruflichen Bildung
oder aber im Rahmen von Diversity Management benachteiligte Zielgruppen in
Betriebe zu integrieren. Allerdings ware eine Vernetzung der Projekte beider
Bereiche im Hinblick auf die Férderung von dualer Teilzeitberufsausbildung ein
Konzept, zur Integration junger Miitter bei gleichzeitiger Uberfiihrung von Teil-
zeitberufsausbildung in eine Regelausbildung. Bedingung hierfiir ist aber die
Koppelung des Ausbildungskonzepts an strukturelle Bedingungen, bei gleichzei-
tiger Entkoppelung von der Person.

MaBnahamen, die im Rahmen von Diversity Management bereits erfolgreich in
die Unternehmenskultur tbertragen wurden, kénnen genutzt werden, um ei-
nerseits Tradierungen in den Geschlechterrollen aufzuldsen und anderseits im
Rahmen einer Vernetzung von Corporate Citizenship im Bereich der beruflichen
Bildung und Frauenforderung in Ausbildung zu Gbertragen.

Als Bindeglied fur die Implementierung von Teilzeitberufsausbildung in die Re-
gelstruktur, kénnen die in der vorliegenden Studie beschriebenen Instrumente
der Benachteiligtenférderung herausgestellt werden. Die unterschiedlichen
MaBnahmen in der vorberuflichen und beruflichen Bildung zeigen auf, wie Teil-
zeitmodelle auf bereits bestehende Instrumente Ubertragen werden kénnen, um
sie flr die Zielgruppe Junge Mutter nutzbar zu machen.

Zur ganzheitlichen Forderung der heterogenen Zielgruppe Junge Mdutter sind
alle MaBnahmen der beruflichen Férderinstrumente zu nutzen und diese mit
bereits bekannten und erprobten Familienférderinstrumenten zu verbinden. Zu
nennen sind hier insbesondere vielfaltige Konzepte von Teilzeitregelungen und
individuellem Zeitmanagement, der Schaffung betrieblicher Strukturen, die indi-
viduelles Lernen férdern, die Flexibilisierung von Arbeitsorten auch im Bereich
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der Ausbildung, der Abbau von tradierten Rollenbildern und von Geschlechter-
stereotypen in den unterschiedlichen Berufsfeldern sowie die Schaffung von
betrieblichen Strukturen fir eine qualitativ hochwertige Kinderbetreuung bei
gleichzeitiger Kostenreduzierung. Dariber hinaus ist die Sicherung des Lebens-
unterhalts von hoher Bedeutung fir junge Mitter. Zur Entlastung in der Ausbil-
dung wirde eine Forderung und Beratung der Zielgruppe aus einer Hand erheb-
lich beitragen.

Zur Integration von Teilzeitberufsausbildung in das Regelsystem der beruflichen
Bildung, sind neben der bereits im Jahre 2005 realisierten Implementierung von
Teilzeitberufsausbildung in das Berufsbildungsgesetz (BBiG) weitere MaBnah-
men notwendig. Vor allem die Unterstitzungsstrukturen fir junge Mitter, die
im Rahmen dieser Arbeit als soziale Netzwerke auf personlicher wie auch auf der
struktureller Ebene identifiziert worden sind, missten in den Regelstrukturen
verankert werden. Denkbar ware eine Anbindung der Beratung und Betreuung
an eine zentrale Institution der Berufsbildung wie es die zustandigen Stellen
bzw. Kammern darstellen. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass die Unterstit-
zungsstrukturen eine dreifache Funktion haben: Die Beratung und Unterstit-
zung des Betriebs bei der Umsetzung und Ausgestaltung der Ausbildungsform,
die sozialpadagogische Betreuung der Auszubildenden unter der Berlcksichti-
gung des sozialen und kulturellen Netzwerkes sowie die Regelung der Kinder-
betreuung. Die Ausbildung junger Mdtter setzt, auch in der Betrachtung der
ausbildenden Unternehmen, eine gut organisierte und auf die Ausbildungszeiten
abgestimmte Kinderbetreuung voraus. Auch hier sollten die Unterstiitzungs-
strukturen im Hinblick auf eine Regelausbildung noch starker eingebunden wer-
den und insbesondere im Krankheitsfall Losungsvorschldge anbieten kénnen.
Gunstig ware auch eine starkere strukturelle Einbindung der Kinder in den Ar-
beitsalltag der jungen Mutter, wie es beispielsweise Betriebskindergarten bieten.

Die Ergebnisse der Studie zeigen auf, dass junge Mutter in einer dualen Be-
rufsausbildung Uber vielfdltige und hochwertige Kompetenzen verfiigen mus-
sen, um die Ausbildung in Teilzeit erfolgreich absolvieren zu kénnen. Die hohen
Kriterien bei der Auswahl der jungen Mutter sind abhangig vom Ausbildungsbe-
ruf und vor allem vom sozialen und kulturellen Kapital der jungen Mutter. Junge
Mditter mit einem hohen Unterstitzungsbedarf haben dabei nur begrenzte
Chancen, den Zugang in eine duale Berufsausbildung zu finden. Bei der Uber-
flhrung in eine Regelstruktur mussen allerdings junge Mitter mit einem hohen
Forderbedarf Mdglichkeiten erhalten, ebenfalls in das System einzuminden.
Daher sind die vorberuflichen Qualifizierungen sowie die sozialpddagogisch
orientierte Berufsausbildung mit Teilzeitregelungen in das Regelsystem der Be-
nachteiligtenférderung aufzunehmen.
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Losungsansatz hierflr ist die Schaffung Uberbetrieblicher Ausbildungsstrukturen
in Teilzeit, zur Qualifizierung von jungen Frauen mit einem hohen Forderbedarf.
Bei der Konzeption solcher Ausbildungsgange ist die plurale Berufswahl junger
Mutter zu berlcksichtigen. Vollzeitschulische Ausbildungsgédnge, die junge MUt
ter auf traditionelle Ausbildungsberufe im kaufmannischen und personenbezo-
genen Dienstleistungsbereich verweisen, sind auszuweiten auf beispielsweise
gewerblich-technische Ausbildungsberufe. Ansatze existieren bereits in unter-
schiedlichen Modellprojekten, diese sind wissenschaftlich zu begleiten und aus-
zuwerten, um sie einerseits zu optimieren und anderseits bundesweit nutzbar zu
machen.

Offene Forschungsfragen und Entwicklungsperspektiven

Bei der Analyse des Themenfeldes duale Berufsausbildung flr junge Mdtter in
theoretischer und empirischer Hinsicht, konnten Themen identifiziert werden,
die der weitererfiihrenden wissenschaftlichen Untersuchung bedurfen. Offenen
Forschungsfragen sowie Entwicklungsperspektiven fir die Umsetzung und Ges-
taltung von Teilzeitberufsausbildungen sind in den Bereichen der Curriculum-
entwicklung im dualen, vollzeitschulischen und auBerbetrieblichen Ausbildungs-
system,  Lernortkooperation, Vernetzung, finanzielle  Sicherung von
institutionellen Netzwerken, Finanzierung von Teilzeitauszubildenden sowie in
der Integration von jungen Muttern mit einem hohen Forderbedarf in Ausbil-
dung und Qualifizierung anzusiedeln.

Betont wurde von den Ausbilderinnen und Ausbildern, dass die Vermittlung der
im Ausbildungsrahmenplan vorgegebenen Inhalte verdichtet und curricular-
didaktisch umorganisiert werden mussen. Die Anwesenheitszeiten im Betrieb
werden vom Ausbildungspersonal straff organisiert und mit den jungen Mittern
kommuniziert, um trotz der tdglichen Verkirzung der Ausbildungszeit, die Re-
gelausbildung von meist drei Jahren einzuhalten. In der Umsetzung sind Leerlau-
fe im Betrieb und Arbeitsaufgaben auBerhalb des Lehrplans zu vermeiden sowie
die vermitteltende Inhalte zu optimieren. Zur Unterstlitzung der Umorganisation
innerbetrieblichen Lernprozesse und Anpassung der Lehr- Lerninhalte auf die
Teilzeitregelung, ware eine Betrachtung der einzelnen Berufsfelder weiterfiih-
rend. Vorschldge zur Optimierung der Curricula sollten auf wissenschaftlicher
Ebene in Form von Fortbildungen fur Ausbilderinnen und Ausbilder sowie fur
Lehrerinnen und Lehrer der Berufsschulen begleitet werden. Dies betrifft in glei-
cher Weise die Gestaltung der Ausbildungsinhalte in vollzeitschulischen und
auBerschulischen Ausbildungsgangen.

In diesem Kontext steht auch die Intensivierung der Lernortkooperation zwi-
schen den beteiligten Partnern in einer Teilzeitberufsausbildung. Neben der
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Abstimmung der Inhalte zwischen Ausbildungsbetrieb und Berufsschule ist auch
die sozialpadagogische Begleitung, die meist den Forderunterricht leistet, starker
in die Organisation einzubilden. Im Sinne eines engmaschigen Netzwerkes kdn-
nen damit Dopplungen im Ausbildungsverlauf vermieden und Ausbildungserfol-
ge sicher gestellt werden. Inwieweit die Lernortkooperation in bereits bestehen-
de Netzwerke einzubinden ware, ist regional zu prifen und individuell
abzustimmen.

Ein weiterer Partner, der wesentlich zum Erfolg einer Teilzeitberufsausbildung
betragt, ist die zustandige Stelle. Als zentrale Beratungsinstanz bei der Aufnah-
me, Durchfihrung und beim Abschluss einer Teilzeitberufsausbildung, ist diese
Institution noch starker in den Mittelpunkt des Forschungsinteresses zu riicken.
Neben der Beratung von jungen Muttern bei der Eintragung und Aufnahme
einer Teilzeitberufsausbildung, sind die Ausbildungsberater und -beraterinnen
noch intensiver Uber Chancen, Mdoglichkeiten und Grenzen von Teilzeitbe-
rufsausbildung in den einzelnen Berufsfeldern aufzukldren und in die Begleitung
der Ausbildung auf betrieblicher Seite einzubinden. Dies betrifft beispielsweise
auch die Prlifung von Mdglichkeiten, bereits absolvierte Erwerbsarbeitszeiten
anzuerkennen und im Rahmen von § 45 Abs. 2 BBIiG eine Zulassung zur Prifung
in besonderen Fallen in Erwdgung zu ziehen. Auch die in der Studie aufgefihr-
ten weiteren neuen Mdglichkeiten des Berufsbildungsgesetztes sollten verstarkt
in die Beratung der zustandigen Stellen und Kammern aufgenommen werden.
Zur Sicherstellung einer qualitativ hochwertigen Beratung, sind Fortbildungsmo-
dule fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Kammern - auf der Grundlage
der wissenschaftlichen Erfahrungen - zu konzipieren und auf die Spezifika der
einzelnen Berufsfelder zuzuschneidern. Vorstellbar ware neben den klassischen
Aufgaben der zustandigen Stellen, auch eine Beratung hinsichtlich der Organisa-
tion der Kinderbetreuung. Das vorhalten eines Pools von Betreuungsinstitutio-
nen, auch beispielsweise im Krankheitsfall von Kindern, kénnte von jungen Mit-
tern genutzt werden, die nicht an ein institutionelles Netzwerk, wie es
beispielsweise ein Bildungstrager darstellt, angebunden sind.

In der Studie konnte herausgearbeitet werden, dass die meisten sich in Ausbil-
dung befindenden jungen Mutter Uber umfangreiche Kompetenzen verflgen.
Einige Betriebe sprechen bei der Rekrutierung von Teilzeitauszubildenden sogar
von einer ,Bestenauswahl”. Trotzdem weisen junge Mutter gerade bei der Auf-
nahme und beim Abschluss der Ausbildung einen hohen Unterstlitzungsbedarf
auf, der nicht immer vom familidren oder sozialen Netzwerk aufgefangen wer-
den kann. Zur Sicherung des Ausbildungserfolgs ware die Regelfinanzierung
einer sozialpadagogischen Begleitung zu institutionalisieren und in regional
bestehende Beratungsstrukturen einzubinden. Ansatze hierzu wurden bereits im
Forschungsprojekt MOSAIK entwickelt und erprobt.
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Eine beachtliche Barriere fir junge Mutter stellt die Finanzierung des Lebensun-
terhalts dar. Wie im theoretischen Teil der Studie gezeigt wurde, sind die For-
dermdglichkeiten nicht nur kompliziert und auch fir Expertinnen und Experten
schwer zu durchdringen, sondern auch zur Finanzierung eines mindestens zwei
Personenhaushalts vollig unzureichend. Zu prifen ist daher, auch auf verwal-
tungswissenschaftlicher Ebene, ob die Finanzierung der Auszubildenden aus
einer Hand zu organisieren ist. Dies wirde zu erheblichen Entlastungen in der
Ausbildung fihren und Ausbildungsabbriiche vorbeugen.

Als abschlieBende offene Forschungsfrage ist die Integration von jungen Mit-
tern mit einem hohem Férderbedarf in Qualifizierung und Ausbildung zu disku-
tieren. Im Rahmen des Benachteiligtenférderungssystems bestehen, aufgrund
der vorstehend genannten Projekte, bereits vielfaltige Ansadtze zur Qualifizierung
von jungen Mduttern mit hohen Vermittlungshemmnissen. Noch weiterfiihrend
zu untersuchen ist die starkere regionale Vernetzung der einzelnen Angebote
sowie die Prifung der Maoglichkeiten neben auBerbetrieblichen Teilzeitausbil-
dungen auch vollzeitschulische und duale Ausbildungsgange in das Fordersys-
tem zu integrieren. Festzustellen ist, dass junge Mdutter in auBerbetriebliche
Bildungsgange vermittelt werden, die nur Uber einen geringen Forderbedarf
verflgen. Orientiert werden sollte diese Zielgruppe hingegen auf duale Bil-
dungsgange, um die Platze im Benachteiligtenfordersystem fir junge Mdtter
vorzuhalten, die Uber weniger gute Voraussetzungen verfligen. Insbesondere
Frauen mit individuellen Benachteiligungen, also auch junge Mditter mit Lernbe-
hinderungen oder mit geistiger Behinderung, sollten die Moglichkeit erhalten,
eine Berufsausbildung zu absolvieren. Hierzu ist eine interdisziplindre Vernet-
zung zwischen Sonderpadagogik und Berufs- und Wirtschaftspddagogik auf
wissenschaftlicher und durchfihrender Eben voranzutreiben sowie Teilzeitmo-
delle im sonderpadagogisch orientierten Berufsbildungssystem, wie es bei-
spielsweise die Berufsforderungswerke darstellen, zu implementieren.

Wahrnehmen kdnnen eine Teilzeitberufsausbildung nach § 8 BBiG zur Zeit aus-
schlieBlich Menschen, die ein eigenes Kind zu versorgen haben oder einen na-
hen Angehorigen pflegen. Im Rahmen der Sonderpadagogik ist zu Uberlegen,
inwieweit das Konzept auf Menschen mit Behinderungen ausgeweitet werden
kann, denen es schwer fallt, einen achtstiindigen Ausbildungstag durchzuste-
hen. Dieses betrifft gleichermaBen Menschen mit geistiger aber auch mit korper-
licher Behinderung. Im Rahmen einer interdisziplindren Zusammenarbeit zwi-
schen Sonderpddagogik und Berufs- und Wirtschaftspadagogik, wdre das
AnstoBen von Modellprojekten in diesem Bereich sicherlich Erkenntnis gewin-
nend.
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6 Anhang

Tabelle: Typenmatrix

Personen
—|N|M |0 |l 2l = N . 3 52 Items
VR |olu|o|¥[¥[=|3|¢|Z|Qx ¥
HdNEEEEFEEEERE S
W g we| g 4 ! oM | M ! [al] ! [aay g [Iaa)
Typen JolalclolglglZzldalZlg]Z|g]TZ <
Individuelle Ebene
Bezug zur Zielgruppe
| X X | X X X beruflich
Il. X X X X | x sozial
M. X X x | individuell
IV. X X gesellschaftlich
Herkunft
Il. X X | x sozial
M. X X X _| persdnlich
Zugang zur Zielgruppe
B X | x| x X | x X | x| x| x X Eignung
II. X X | x X X | x X | x Interesse
M. X X X X | pers. Motivation
V. X X X X Kompetenzen
Wirtschaftliche Ebene
Ausbildungsbereitschaft: Kosten-Nutzen-Aspekte
l. X X X | x| x x| x| x| x objekt. Berechnung
Il X X subjekt. Berech-
X X| x| x
nung
M. X X X x| x| x| subjekt. Nutzen
IV. X X X x| x| x objekt. Nutzen
Umsetzung der Ausbildungsform
I x| x| x X | X X X X formalistisch
Il. X X X | x| x X X | X flexibel
1. X x| individuell
V. X X x| x| x bedarfsgerecht
Rekrutierung von Auszubildenden
l. X X X x| x| x X bedarfsorientiert
II. X X gesellschaftsorien-
X L1 tiert
M. X X X X | sozialorientiert
IV. X | x X kompetenzorien-
X X X tiert
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Personen
=N |nfo| [Pl 2| = N - 3 E - Items
0V lolo|o|¥|¥|SI2L 29w ¥
212 5(3|2|2|E|2|3|2|3|2| 2|5k 2
Typen  [Gl2[2|Gl2[=z[2]2z[2]2[2]22 2
Individuelle Einschatzung: Starken der Zielgruppe
| x| x x| x x| x| x X hohe Prioritat
Il. X X X | untere Prioritat
M. nebensachlich
IV. X x| X X mittlere Prioritat
Individuelle Einschatzung: Schwachen der Zielgruppe
l. x| x x| x X | x| x X hohe Prioritat
Il. X X X | niedrige Prioritat
M. nebensdchlich
IV. X x| X X mittlere Prioritat
Anwesenheitszeiten im Betrieb
l. X X X formalistisch
Il. X X x| x X x| X flexibel
M. X X X x| individuell
IV. X X | x| x X bedarfsgerecht
UnterstUtzungssysteme
l. x| X X niedrige Prioritat
Il. X | X X X x| x| x| hohe Prioritat
M. X X nebensdchlich
IV. x| X X mittlere Prioritat
Kinderbetreuung
I X x| X X X formal/straff Los.
I, X X X x| x formal/einh. Los.
M. X X X | individ. Ldsung
IV. X X formal Lsung
Symbolische Ebene
Gesellschaftliche und moralische Verpflichtun
I X niedr. Auspragung
Il. X X | x x| x| x| starke Ausprdgung
M. X X hohe Auspragung
v wxl x| x « | x mittlere Auspra-
gung
Soziales Engagement
l. X X X niedr. Auspragung
Il. X X x| x X x| x| x| starke Ausprdgung
M. X X hohe Auspragung
IV. x| X Mittl. Auspragung
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Personen
—|N|M <o |l 2| = N - 3 Eﬁ Items
IR RCI U RCY RO A ) =1 B D R N
HEEHEE EHEEEEEEEE
Tyoen |5]2|2(5(2(2[2]2(2(2]|2[2[2(2[22
Betriebliche Frauenforderkonzepte
l. x| x x| x X X wenig erforderlich
Il. x| x bereits umgesetzt
M. X X x| individ. Umsetzung
IV. x| x X mogl. Umsetzung
Finanzierung vs. gesellschaftlicher Auftrag
| X X X X hoher Bedarf
Il X | x| x X X X | x niedriger Bedarf
M. X x_| kein Bedarf
IV. X X mittlerer Bedarf
Integration in Unternehmenskultur
| x| x x| x X X nicht erforderlich
unbedingt erforder-
II. X X | x .
lich
individuell Umge-
Il X X
setzt
IV. X X X erforderlich
Politische Ebene
Subventionierung von Teilzeitberufsausbildun
I X X X hoher Bedarf
I, X X X | x X X X__| niedriger Bedarf
1. X kein Bedarf
vV X X X | X mittlerer Bedarf
Ubernahme
| X | X X X hoch
Il. X | x X | x niedrig
M. X X X X X | bedarfsgerecht
v X x Eignung entspre-
chend

Quelle: eigene Darstellung
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	2.1.1 Soziale Ungleichheit im Fokus der Geschlechterforschung
	2.1.2 Ungleicher Zugang zu Bildung und Beruf
	2.1.3 Strukturierung von Öffentlichkeit und Privatheit
	2.1.4 Von der doppelten zur dreifachen Vergesellschaftung von Frauen
	2.1.5 Entgrenzung von Arbeit
	2.1.6 Entgegensetzung von Beruf und Familie
	2.1.7 Zwischenfazit

	2.2 Benachteiligtenforschung in der beruflichen Bildung: Theoretische und empirische Entwicklungen
	2.2.1 Zielgruppen der Benachteiligtenförderung
	2.2.2 Definition der Zielgruppe Junge Mütter
	2.2.3 Theoretische Konzeptionen in der Benachteiligtenförderung
	2.2.4 Berufsausbildung im Rahmen der Benachteiligtenförderung
	2.2.5 Junge Mütter in Qualifizierung und Berufsausbildung
	2.2.6 Zwischenfazit

	2.3 Wirtschafts- und Unternehmensethik im Kontext vonberuflicher Bildung und Diversity Management
	2.3.1 Theoretische Ansätze der Unternehmensethik
	2.3.2 Corporate Citizenship
	2.3.3 Berufliche Bildung und Corporate Citizenship
	2.3.4 Familienpolitik und Corporate Citizenship
	2.3.5 Zwischenfazit

	2.4 Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse und Forschungsfragen der empirischen Untersuchung

	3 Befragung von Betrieben zur Teilzeitberufsausbildung
	3.1 Methodisches Vorgehen
	3.1.1 Bearbeitung und Auswertung des Datenmaterials
	3.1.2 Verlauf der Studie

	3.2 Ergebnisse der empirischen Untersuchung
	3.2.1 Unternehmensstruktur, Interessenslagen sowie individuelle Hintergründe der Befragten (individuelle Ebene)
	3.2.2 Ökonomische Effizienz und Umsetzung von Teilzeitberufsausbildung (wirtschaftliche Ebene)
	3.2.3 Corporate Identity und Unternehmenskultur (symbolische und gesellschaftlicheEbene)
	3.2.4 Bildungspolitische Rahmenbedingungen und Innovationen (politischeEbene)
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