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Der Beitrag beschiftigt sich mit der bis heute anhaltenden Persistenz geschlechtsspe-
zifischer Berufswahlentscheidungen beim Berufseintritt junger Frauen und Méanner in
Deutschland und dem Phianomen des horizontal — das heifst beruflich — segmentierten
Ausbildungs- und Arbeitsmarktes. Bedeutsam ist dies zum einen deshalb, weil die
berufliche Segregation eine einflussreiche Dimension sozialer Ungleichheit zwischen
Frauen und Minnern im Erwerbsleben darstellt. Zum anderen hat das geschlechtsspe-
zifische Berufswahlverhalten zur Folge, dass dem Arbeits- und Berufssystem wichtige
Potenziale verloren gehen, was sich gegenwirtig bereits problematisch in technischen
Berufsfeldern oder im Gesundheitsbereich, besonders in der Pflege, auswirkt und
gemeinhin unter dem Stichwort Fachkraftemangel diskutiert wird.

Ziel des Beitrags ist, diejenigen Instanzen, die bei der Berufswahlentscheidung eine
wichtige Rolle spielen — mit Berufsorientierung befasste Akteure und Akteurinnen wie
Lehrkrifte, Berufsberater und Berufsberaterinnen, aber auch betriebliche Personalver-
antwortliche — einmal mehr fiir die Bedeutung der Kategorie Geschlecht und des doing
gender im Zusammenhang mit den Berufswahlentscheidungen junger Menschen zu
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sensibilisieren und Perspektiven fiir eine verinderte Praxis jenseits der traditionellen
Geschlechterzuschreibungen zu eréffnen.

Dazu informiert der Beitrag zunichst iiber aktuelle Entwicklungen des geschlechtsspe-
zifisch geteilten Ausbildungsmarktes, skizziert wesentliche Erklidrungsansitze der Gen-
derforschung zu den Ursachen geschlechtsspezifischer Berufswahl, umreifdt Folgen der
Segregation und nimmt schlieflich einen Ausblick auf einige grundlegende Aspekte
einer gendergerechten Berufsorientierung vor.

1 Einfilhrung

Aktuell haben junge Frauen und Minner gemifl Berufsbildungsgesetz (BBiG) und
Handwerksordnung (HwO) die Wahl zwischen gut 350 anerkannten Ausbildungs-
berufen. Doch alle Jahre geben Daten zur Berufsbildung denselben Befund wieder:
Scheinbar unbeeinflusst sowohl vom rapiden Wandel in der Arbeits- und Berufswelt
als auch sich verindernden Geschlechterrollen und Geschlechterarrangements be-
schrinkt sich die Mehrheit der Auszubildenden auf nur wenige Berufsfelder. Berufs-
wahlen erfolgen im dualen und schulischen Berufsausbildungssystem iiberwiegend
geschlechtstypisch: Minner konzentrieren sich in erster Linie auf Berufe im gewerb-
lich-technischen Bereich, Frauen auf personenbezogene Dienstleistungs- und kauf-
minnisch-verwaltende Berufe. Manner sind in der dualen, Frauen in der vollzeitschu-
lischen Ausbildung tiberreprasentiert.”

Beiden Geschlechtern ein breites Spektrum an Berufen aufzuzeigen, das auch nicht-
traditionelle Berufsbilder einschliefdt, war und ist bis heute Ziel der Bildungsplanung
und -politik, da es scheint, als hitte die Fiille an Programmen, Mafnahmen und Pro-
jekten seitens Politik, Bildungsinstitutionen und Unternehmen nicht den erhofften
Erfolg gebracht. Seit den 1970er werden immer wieder auf Linder- und Bundese-
bene vielerorts (Modell)Projekte gestartet, um junge Menschen fiir geschlechtsun-
typische Berufswahlen zu motivieren und insbesondere das Berufswahlspektrum
junger Frauen zu erweitern, ihr Technikinteresse zu wecken und sie zur Wahl eines
MINT-Berufes®? anzuregen. Noch 2008 wurde die erste bundesweite Netzwerk-Initia-
tive ,Komm, mach MINT*“ gegriindet, die iiber 190 Partner aus Politik, Wirtschaft,
Wissenschaft und Medien vernetzt, um Midchen und Frauen fir MINT-Studien-
ginge und -Berufe zu begeistern und dabei unterstiitzt, innovative MafRnahmen wie
den Girls- und Boys‘ Day, Miadchentechniktage, Technikprojekte in Unternehmen,

1 Auch Studienfachwahlen erfolgen nach geschlechtstypischen Mustern. Frauen finden sich eher in den
Sprach- und Kulturwissenschaften sowie in der Medizin, Minner {iberproportional hiufig in den In-
genieur- und Naturwissenschaften. Aufgrund der Komplexitit des Themas finden genderspezifische
Unterschiede in der Studienfachwahl in diesem Beitrag keine Beriicksichtigung.

2 MINT: Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik.
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Praktika, Technik-Abenteuer-Camps, Schnuppertage und -kurse an Hochschulen,
Mentoringprogramme, Workshops oder Wettbewerbe umzusetzen. Zuvor wurde
2005 das Projekt ,Neue Wege fur Jungs“ auf den Weg gebracht, ein Netzwerk, in dem
sich tiber 100 Initiativen der Jungenférderung mit dem Ziel engagieren, Jungen neue
Perspektiven fiir ihre Berufs- und Lebensplanung aufzuzeigen, sie in ihren sozialen
Kompetenzen zu stirken und tradierte Mannlichkeitsmuster aufzubrechen.

Und dennoch: Die horizontale Segregation des Arbeitsmarktes in Frauen- und Min-
nerberufel ist stabil und besteht im Jahr 2015 unverindert fort. Warum dann all diese
Bemiihungen, die irgendwie ins Leere zu laufen scheinen, warum Frauen unbedingt
in technische und Ménner in soziale Berufe dringen, wenn sie es scheinbar gar nicht
wollen?

Berufswahlentscheidungen zeigen deutlich geschlechtlich codierte Muster, mit ande-
ren Worten, Berufswahlen sind eng mit der Kategorie Geschlecht verkniipft. Um Be-
rufswahlen nicht durch zum Teil tiberkommene Geschlechterstereotype einzuschrin-
ken, aber auch um kiinftigen gesellschaftlichen Entwicklungen Rechnung zu tragen,
wird es als wiinschenswert erachtet, dass Berufswahlentscheidungen unabhingig
vom Geschlecht und stirker gemifl der tatsichlichen individuellen Neigungen und
Talente getroffen werden. Unter dieser Primisse brachte die Bundesregierung 2008
das Berufsorientierungsprogramm ,Férderung der Berufsorientierung in {iberbe-
trieblichen und vergleichbaren Berufsbildungsstitten (BOP)¥ auf den Weg, das u.a.
unter dezidierter Beriicksichtigung der Genderperspektive jungen Menschen eine Be-
rufswahl ohne Geschlechterbarrieren nahebringen mochte und einmal mehr auf die
Relevanz einer geschlechtersensiblen Berufsorientierung verweist.

Die Berufswahl ist eine der wichtigsten Entscheidungen im Leben eines Menschen. Da-
mit sie nicht vom eigenen Geschlecht abhdngig gemacht, sondern nach individuellen
Fihigkeiten und Interessen getroffen wird, ist eine geschlechtssensible Berufsorientierung
von grofier Bedeutung.

(Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) 2014, S. 6)

Zum andern scheint es, dass junge Frauen trotz aller Bildungserfolgel® ,das von ihnen
erworbene Bildungskapital nicht in gleichem Mafle in berufliche Perspektiven umset-
zen konnen wie junge Minner“ (vgl. Vernetzungsstelle fiir Gleichberechtigung, Frau-
enbeauftragte und Gleichstellungsbeauftragte 2003, 0.S.). Nach wie vor wird ihnen
die Verantwortlichkeit fiir die Haus-, Familien- und Sorgearbeit (Care) unterstellt, was

3 Berufe mit einem Frauenanteil von o bis 30 Prozent gelten als Mannerberufe, Berufe mit einem Frau-
enanteil von 70 bis 100 Prozent als Frauenberufe, alle tibrigen als Mischberufe (vgl. Trappe 20006).

4 Weitere Informationen dazu unter: www.berufsorientierungsprogramm.de.

5  Frauen ist es in den letzten Jahren gelungen, ihren Beschiftigtenanteil insbesondere in akademisch
qualifizierten Berufen zu steigern und auch in einige hochqualifizierte Misch- und Minnerberufe ein-
zusteigen (vgl. Hausmann/Kleinert 2014, S. 8; Matthes/Biersack 2009, S. 22).
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sie auf dem Arbeitsmarkt mit spezifischen Spielregeln konfrontiert, mit denen sich
junge Manner nicht auseinander setzen miissen, so dass man hier von einer Gerech-
tigkeitsliicke sprechen kann.

2 Aktuelle Tendenzen des doing gender in der Berufswahl

Die meisten Berufe auf dem deutschen Arbeitsmarkt werden also entweder iiberwie-
gend von Frauen oder tiberwiegend von Minnern ausgeiibt. Man(n)/Frau ist in der
Regel unter sich. Berufsbereiche wie Pflege, Erziehung, Reinigung und einfache Bii-
rotitigkeiten sind Frauen-, technische und verarbeitende Berufe Mannerdominen.
Zu den geschlechtergemischten Berufen gehoren vor allem kaufminnische und gas-
tronomische Berufe (vgl. Hausmann/Kleinert 2014, S. 2 f.).

Der Blick auf die Berufswahlstatistik belegt, dass die berufliche Segregation beim Be-
rufseintritt ihren Ausgang nimmt. Von den 20 am hiufigsten gewéhlten dualen Aus-
bildungsberufen kommen 13 bei dem jeweils anderen Geschlecht tiberhaupt nicht
unter den ersten 20 vor (siehe Tabelle 1 und 2). Dartiber hinaus ist das Berufswahl-
spektrum der Frauen in der dualen Berufsausbildung sehr viel enger als das der Man-
ner, im Vergleich der am stirksten besetzten Ausbildungsberufe konzentrieren sich
stets deutlich mehr Frauen als Minner in der jeweiligen Kohorte. So findet sich ein
knappes Drittel (31,6%) aller weiblichen Auszubildenden in nur fiinf Ausbildungs-
berufen (medizinische Fachangestellte, Biirokauffrau, Kauffrau im Einzelhandel, In-
dustriekauffrau und zahnmedizinische Fachangestellte) wieder, etwas tiber die Hilfte
(52,1%) in zehn und 7o Prozent in 20 Ausbildungsberufen. Von den minnlichen
Auszubildenden konzentriert sich lediglich ein gutes Funftel (23,5%) auf funf Aus-
bildungsberufe (Kfz-Mechatroniker, Industriemechaniker, Elektroniker der Fachrich-
tung Energie- und Gebiudetechnik, Anlagenmechaniker fiir Sanitir-, Heizungs- und
Klimatechnik oder Kaufmann im Einzelhandel), ein Drittel (34,3%) auf zehn und 56,7
Prozent auf 20 Berufe. Das heifst, Minner wihlen zwischen mehr verschiedenartigen
Berufen als Frauen (siehe Abbildung 1).”

6  Bettina Franzke merkt in diesem Kontext an, dass Frauen und Minner ihre Berufe und Lebenswelten
erst dann wirklich frei werden wihlen koénnen, wenn Arbeitswelten so gestaltet sind, dass sie den
Erwerbstitigen erlauben, ihren familidren und beruflichen Aufgaben parallel und lebensphasenorien-
tiert gerecht zu werden (vgl. Franzke 2014, S. 36).

7 Zu statistischen Effekten in diesem Kontext vgl. Matthes/Biersack 2009, S. 19 ff.
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Abbildung 1: Anteile von Midnnern und Frauen an den am starksten besetzten Ausbildungsberu-
fen, 2013 (Quelle: eigene Berechnung auf Grundlage von Zahlen des Statistischen
Bundesamtes 2015a, 2015b)

Die Langlebigkeit und Hartnickigkeit der Segregation ldsst sich veranschaulichen,
betrachtet man die Rangfolge der Berufswahlen iiber einen lingeren Zeitraum hin-
weg. Die ersten fiinf Ringe variieren kaum, seit Jahrzehnten unangefochten steht
auf Platz 1 der Minnerberufswahlen der Kfz-Mechatroniker. Einen Bedeutungszu-
wachs in der Beliebtheit erlebten im betrachteten Zeitraum die Ausbildungen zum
Industriemechaniker, Fachinformatiker, Mechatroniker und Zerspanungsmechani-
ker, die traditionellen Handwerksberufe des Tischlers sowie Malers und Lackierers
erfuhren hingegen einen Bedeutungsverlust.
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Ausbildungsberufe von Minnern Rang

2013 2005 2000
KFZ-Mechatroniker 1 1 1
Industriemechaniker 2 2 12
Elektroniker Gebiudetech. 3 3 2
Anlagenmech. Sanitir... 4 4 6
Kfm. Einzelhandel 5 5 5
Fachinformatiker 6 k.A. 17
Mechatroniker 7 n 25
Kfm. Grof3- u. AuRenhandel 8 10 8
Fachkraft f. Lagerlogistik 9 k.A. k.A.
Industriekaufmann 10 12 n
Elektroniker Betriebstechn. n 13 18
Zerspanungsmechaniker 12 14 27
Metallbauer 13 8 7
Verkiufer 14 k.A. k.A.
Koch 15 6 9
Bankkaufmann 16 16 15
Tischler 17 9 4
Maler u. Lackierer 18 7 3
Biirokaufmann 19 15 16
Werkzeugmechaniker 20 17 26

Tabelle 1: Die 20 beliebtesten Ausbildungsberufe von Mannern im Zeitvergleich (Quelle: eigene
Darstellung nach Daten des Statistischen Bundesamtes 2015a; BMBF 2002, 2008)

Berufsausbildungen, die sich bei Frauen grofer Beliebtheit erfreuen, nimlich die Be-
rufe der medizinischen und zahnmedizinischen Fachangestellten sowie kaufminni-
sche Berufe variieren im Zeitvergleich ebenfalls kaum. Lediglich der Dienstleistungs-
beruf der Verkiuferin hat tiber die Jahre an Beliebtheit gewonnen und der Hand-

werksberuf der Friseurin etwas verloren.
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Ausbildungsberufe von Frauen Rang

2013 2005 2000
Medizin. Fachangestellte 1 2 3
Biirokauffrau 2 1 1
Kauffrau im Einzelhandel 3 3 2
Industriekauffrau 4 6 6
Zahnmediz. Fachangestellte 5 4 5
Verkiuferin 6 n n
Kauffr. Biirokommunikation 7 8 9
Friseurin 8 5 4
Fachverkiuf. Lebensmittelh. 9 7 7
Bankkauffrau 10 10 8
Kauffrau GroR- u. Auflenhdl. 1 12 12
Hotelfachfrau 12 9 10
Steuerfachangestellte 13 14 13
Verwaltungsfachangestellte 14 15 15
Rechtsanwaltsfachangestellte 15 13 14
Kauffrau f. Versicherungen 16 19 22
Kffr. Spedition u. Lagerlog. 17 k.A. 25
Sozialversicherungsfachang. 18 k.A. 24
Kochin 19 17 16
Mediengestalterin D&P 20 k.A. k.A.

Tabelle 2: Die 20 beliebtesten Ausbildungsberufe von Frauen im Zeitvergleich (Quelle: eigene
Darstellung nach Daten des Statistischen Bundesamtes 2015b; BMBF 2002, 2008)

Neben der dualen Ausbildung gibt es die Moglichkeit, eine vollzeitschulische Berufs-
ausbildung zu absolvieren. Berufe aus den Bereichen Gesundheits- und Sozialwesen,
Wirtschaft, Fremdsprachen, Musik, und IT kénnen nur an staatlichen oder privaten
Berufsfachschulen erlernt werden. Eine Ausbildungsvergiitung gibt es dort in der
Regel nicht, an den privaten Schulen muss sogar Schulgeld entrichtet werden (vgl.
Bundesagentur fiir Arbeit o.].). Wie die duale Ausbildung ist auch die schulische Aus-
bildung durch eine starke Teilung in Frauen- und Minnerbereiche gekennzeichnet.
Sehr viel mehr Frauen (69%) als Minner (31%) absolvieren eine schulische Berufs-
ausbildung (vgl. vbw — Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V. 2009, S. ).
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Uberproportional viele Frauen finden sich in Schulen des Gesundheits- und Sozial-
wesens, Manner in der Wirtschaftsinformatik (vgl. Pimminger 2012, S. 18 f.). Mit ei-
nem Frauenanteil von iiber 8o Prozent sind Berufe in der Kranken- und Altenpflege
oder der Beruf der Erzieherin/Kinderpflegerin klassische Frauenberufe (vgl. Franzke
2014, S. 29).

Frauen und Ménner sind demnach fortgesetzt in unterschiedlichen Branchen und
Wirtschaftszweigen des Arbeitsmarktes beschiftigt. Dies ist nicht zuletzt historisch
begriindet. So fithrte vor allem die sich im 19. Jahrhundert durchsetzende Arbeits-
teilung zwischen ,minnlichen“ Professionen und ,weiblichen“ Semiprofessionen zu
einer ausgeprigten Vergeschlechtlichung von Berufsfeldern (vgl. Wetterer 1995) mit
minnlichem Spezialwissen und Expertentum (z. B. im Ingenieurswesen) auf der ei-
nen und weiblichen ,natiirlichen“ Befihigungen (z.B. in Gesundheits- und Pflege-
berufen) auf der anderen Seite. Diese normativen Geschlechtervorstellungen werden
auf dem deutschen Arbeitsmarkt bis heute fortgeschrieben.

3 Wie lasst sich das Gendering in
der Berufswahl erkliren?

Zur Erklirung des individuellen Berufswahlverhaltens liegen eine Reihe von Berufs-
wahltheorien aus verschiedenen Wissenschaftsgebieten (Okonomie, Psychologie, all-
gemeine und berufspidagogische Erziehungswissenschaften) vor. Zur Erklirung der
geschlechtlich codierten Berufswahl und Arbeitsmarktsegregation rekurrieren die frii-
heren Diskurse der 1970er und 198cer Jahre insbesondere auf sozialisationstheoreti-
sche Annahmen, die postulieren, dass ausgehend von der traditionellen geschlechtli-
chen Arbeitsteilung berufliche Priferenzen von traditionellen Geschlechterrollen und
damit einhergehenden geschlechtstypischen stereotypen Erwartungen an Frauen und
Minner gepragt seien.

In den daran anschlieffenden Diskursen der Frauen- und Genderforschung der198oer
und 199o0er Jahren wird fortan zwischen zwei zentralen Forschungsperspektiven un-
terschieden: zum einen strukturell orientierten Ansitzen, die die Ursachen bzw. das
Warum*“ der Segregation auf Makroebene untersuchen, zum anderen handlungs-
orientierten Ansitzen, die die Eigenbeteiligung der Individuen bei der Berufswahl in
den Mittelpunkt der Analyse stellen und Antworten auf die Frage, ,wie“ die Segrega-
tion von den Subjekten selbst hergestellt wird, suchen (vgl. Nissen/Keddi/Pfeil 2003,
S. 120). Keiner der Ansitze vermag fir sich allein genommen das Phinomen der an-
haltenden beruflichen Geschlechtersegregation hinlinglich zu erkliren, da Menschen
weder in ihren Handlungen vo6llig frei noch ausschliefRlich durch gesellschaftliche
Bedingungen determiniert sind. Vielmehr kommen im Schnittfeld von Struktur und
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Handlung bestimmte gesellschaftliche Normen und Anforderungen zum Tragen, so
dass geschlechtstypische Berufswahlentscheidungen aufgrund des komplexen Zu-
sammenspiels subjektiver, struktureller und normativer Einflussfaktoren erfolgen.®

3.1 Strukturtheoretische Ansitze

Strukturtheoretische Ansitze nehmen Bezug auf die Struktur und Bedingungen des
Ausbildungs- und Arbeitsmarktes. Sie fiihren geschlechtsspezifische Berufswahlen
auf gesellschaftliche Zuschreibungsprozesse und die historisch gewachsene Segmen-
tation des Arbeitsmarktes (siehe oben) zuriick. Dabei stellen sie die Teilung des Ar-
beitsmarktes in Frauen- und Minnerberufe in den Zusammenhang mit Mechanis-
men der Separierung im Erwerbssystem. Geschlecht wird in dieser Perspektive als
Strukturkategorie verstanden, die Frauen und Minnern innerhalb der Gesellschaft
ungleiche soziale Positionen zuweist, die sich auch in Benachteiligungsstrukturen
auf dem Arbeitsmarkt und geschlechtsbezogenen Ungleichheiten im Erwerbsleben
wiederfinden. Frauen- und Minnerberufe etwa erfahren eine gesellschaftlich unter-
schiedliche Bewertung. Da klassische Frauenberufe oft als hausarbeitsnah und infol-
gedessen als weniger qualifiziert beschrieben werden als Titigkeiten, die vornehmlich
Minnerberufe kennzeichnen, wie etwa in der Industrieproduktion (vgl. Heintz et al.
1997, S. 23; Winker 2007, S. 20; Ruggieri/Wanzek 2011, S. 38), werden von Frauen
ausgefiihrte Tdtigkeiten im Status-Gefiige der Berufe weitaus geringer geschitzt (vgl.
Gildemeister/ Wetterer 1992, S. 219).

Auch das traditionelle ,Normalarbeitsverhiltnis“, worunter eine ununterbrochene
Vollzeiterwerbstitigkeit verstanden wird und das am Modell des mannlichen Fami-
lienerndhrers ausgerichtet ist, ist in diesem Zusammenhang von Bedeutung. Indem
Frauen ganz unabhingig von ihrer individuellen Erwerbsorientierung die primire
Zustindigkeit fiir die private Haus- und Familienarbeit zugewiesen bekommen, wird
ihnen seitens des Arbeitsmarktes eine geringere zeitliche Verfiigbarkeit unterstellt als
Minnern. Diese Vorwegnahme wirkt sich grundsitzlich negativ auf die Erwerbs- und
Karrierechancen von Frauen aus.

Als weitere strukturelle Barrieren, die dazu fithren, dass auch heute junge Frauen
keine allzu grofle Neigung zeigen, Ausbildungen auflerhalb des klassischen Beschif-
tigungsmodells zu wihlen, werden im Rahmen strukturtheoretischer Uberlegungen
Ungleichheiten im Bildungssystem herausgestellt, die die Weichen fiir die berufli-
che Segregation stellen. Das Ausbildungssystem selbst hat sich tiber den dualen und
schulischen Ausbildungsweg geschlechtlich differenziert, Mdnner dominieren in der
dualen Ausbildung, Frauen in der vollzeitschulischen (vgl. Pimminger 2012, S. 22 f.).
Dass sich trotz verinderter normativer Leitbilder, wie dem Stereotyp des minnlichen

8  Zum Einfluss normativer Orientierungsmuster auf die Berufs- und Studienwahl insbesondere junger
Frauen vgl. Micus-Loos et al. (im Erscheinen).
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Familienernihrers bzw. trotz tatsichlich modernisierter Geschlechterarrangements
traditionelle Ausbildungsstrukturen weiter erhalten haben, wird auch damit begriin-
det, dass sich normative Ungleichheiten in institutionelle Ungleichheiten verschoben
haben, wo sie nach wie vor handlungsleitend sind (vgl. Busch 2013, S. 60).

Berufsabschliisse, die eher von weiblichen Auszubildenden gewdhlt werden, sind héufig
in Vollzeitschulen angesiedelt und bereiten meist auf familienkompatible und familien-
verwandte Tdtigkeiten vor (soziale oder Pflegeberufe). Weiterhin sind jene von Frauen
besetzten Berufe hdufig Assistenzberufe mit Zuarbeitsfunktion (Arzthelfer, pharmazeu-
tisch-technische Assistenten) fiir Professionen im Arbeitsmarkt, mit entsprechend be-
grenzten Entwicklungsmaoglichkeiten und niedrigen Lohnen [...] Damit existieren die ur-
spriinglich als ., natiirlich gegeben angesehenen geschlechtsspezifischen Lebensverliufe
in den heutigen Institutionen der beruflichen Bildung weiter, und die Geschlechtersegre-
gation wird reproduziert. (ebd.)

3.2  Handlungstheoretische Ansitze

Demgegentiiber werden im Rahmen handlungstheoretischer Ansitze schulisches En-
gagement, das Interesse an bestimmten Fichern und die Berufswahl als Ausdruck der
Zuschreibung und Darstellung einer Geschlechtsidentitit und bedeutsame Bestand-
teile von doing gender Prozessen verstanden (vgl. Wetterer 1995; West/Zimmerman
1987). Auch wenn die Bedeutung der Kategorie Geschlecht im Kontext der Berufswahl
von den Jugendlichen selbst selten reflektiert oder gar negiert wird, ist jedoch davon
auszugehen, dass sie ein implizites Genderwissen besitzen, das eine geschlechtsrol-
lenkonforme Berufswahl begtinstigt (vgl. Schmid-Thomae 2012, S. 78). Gemif des
doing gender Ansatzes eignen sich junge Menschen geschlechtliche Zuschreibungen
an und reproduzieren diese in ihrer alltiglichen Handlungspraxis, indem sie fortlau-
fend zum Ausdruck bringen, welcher Genderkategorie sie angehéren. Dazu stehen
ihnen eine Reihe kultureller Ressourcen, wie Kleidung, Frisuren, Namen oder — und
genau das ist hinsichtlich der Geschlechtertrennung im Berufssystem von besonde-
rer Relevanz — auch berufliche Titigkeiten zur Verfiigung (vgl. Villa 2006, S. 91). So
begiinstigen bestimmte Anforderungen von Berufen die Darstellung konventioneller
Weiblichkeit bzw. Midnnlichkeit. Wihrend den tiberwiegend von Frauen ausgefiihrten
Titigkeiten wie Erziehungsarbeit, Betreuungs- oder Dienstleistungstitigkeiten eher
ein Fursorgecharakter innewohnt, wird in Minnerberufen Kraftaufwand, technische
Kompetenz oder Vorgesetztenfunktion betont (vgl. Hofbauer 2004, S. 50). Indem ver-
geschlechtlichte Berufsbilder ,Gelegenheitsstrukturen (Schmid-Thomae 2012, S. 77)
zur Darstellung konventioneller Weiblichkeit bzw. Minnlichkeit bieten, kann durch
eine geschlechterkonforme Berufswahl der gesellschaftlichen Anforderung entspro-
chen werden, sich im sozialen System eindeutig zu verorten.

Eine Schliisselrolle in diesem Kontext kommt dabei — neben den Eltern — den verschie-
denen Akteuren und Akteurinnen der Berufsorientierung zu, die richtungsweisend
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fiir den Weg in Ausbildung und Beruf sind und die traditionelle geschlechtstypisie-
rende Muster in der Berufsorientierung junger Frauen und junger Minner je nach
eigener Einstellung entweder eher reproduzieren oder dekonstruieren. Nach Ergeb-
nissen einer Studie des Bundesinstitutes fiir Berufsbildung (BIBB) (vgl. Puhlmann et
al. 20m) scheint es,

[...] dass gewerbliche, technische oder handwerkliche Interessen junger Frauen und so-
ziale und helfende Interessen junger Mdnner bei der Unterstiitzung der Berufsorientie-
rung durch Schule, Berufsberatung oder auch durch Eltern nicht genug Beachtung fin-
den, obgleich gerade solche Interessen Wege in gute Alternativen unterstiitzen kdnnten.

(ebd., S. 30)

4  Welche Folgen hat die Segregation?

Die horizontale Arbeitsmarktsegregation per se mag nicht problematisch erschei-
nen. Als nachteilig vor allem fiir Frauen hat sich jedoch erwiesen, dass Berufe und
Branchen, in denen sie iiberproportional titig sind — anders als bei Mannern — hiufig
nur ein geringes Einkommen, geringe Aufstiegschancen und ein geringes Prestige
bieten (vgl. Heintz et al. 1997, S. 22; Wetterer 1992, S. 23; Queisser 2010, S. 58). Da
diese Faktoren aber soziale Positionierungen und Lebenschancen mafigeblich beein-
flussen, hat dies weit reichende soziale Folgen: So ist vielen Frauen trotz Vollzeitbe-
schiftigung eine eigenstindige Lebensfithrung kaum méglich (vgl. Ostendorf 2005,
S. 117). Dieser Ungleichheit entgegenzuwirken war und ist ein Ziel der Bemiithungen
um eine geschlechtergerechte Berufsorientierung und Ausweitung des Berufswahl-
spektrums von Frauen. Dariiber hinaus ist auch im Hinblick auf den (kiinftigen) Fach-
kriftebedarf eine stirkere geschlechtliche Durchmischung der Berufe und Branchen
wiinschenswert. Angesichts der andauernden Beharrlichkeit in den Berufswahl- und
Rekrutierungsprozessen gegentiber strukturellen Verdnderungen bleibt es allerdings
fraglich, ,ob der erwartete Fachkriftebedarf kiinftig mehr Dynamik in die Berufswelt
von Frauen und Minnern bringen wird“ (Hausmann/Kleinert 2014, S. 8).

4.1 Ungleiche Lebenschancen

Eine Folge der horizontalen Segregation ist das starke Lohngefille zwischen Frauen
und Minnern, der sog. Gender Pay Gap, der die geschlechtstypische Entgeltdiskrimi-
nierung bzw. den prozentualen Unterschied im durchschnittlichen Bruttostunden-
verdienst von Minnern und Frauen bezeichnet (unbereinigte Lohnliicke). Laut Statis-
tischem Bundesamt, Pressestelle (2014) verdienten weibliche Beschiftigte in Deutsch-
land im Jahre 2013 im Durchschnitt 15,56 Euro, minnliche Beschiftigte hingegen
19,84 Euro. Damit liegt der durchschnittliche Bruttostundenverdienst von Frauen um
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22 Prozent niedriger als der von Midnnern.” Schon in den ersten Berufsjahren ver-
dienen Frauen weniger als Manner und im Verlauf des Arbeitslebens vergréfert sich
der Einkommensunterschied kontinuierlich. Die Auswertung einer Onlinebefragung
der online Datenbank lohnspiegel der Hans Bockler Stiftung! zu Gehiltern dokumen-
tiert den Einkommensriickstand von Frauen iiber die grofle Mehrzahl der Berufe. In
allen kaufminnischen Berufen beispielsweise verdienen Frauen weniger als Minner,
so verdienen Grof3- und Auflenhandelskauffrauen 20% weniger als ihre Kollegen,
Bankkauffrauen 19% weniger. Allein Informatikerinnen verdienen drei Prozent mehr
als Informatiker. In den klassischen Frauenberufen werden grundsitzlich niedrige
Lohne gezahlt. So gehor(t)en Friseurinnen und Altenpflegekrifte mit Verdiensten
zwischen 500,00 und 1.300,00 Euro brutto zu den am schlechtesten bezahlten Beru-
fen. Inzwischen gilt zwar der gesetzliche Mindestlohn, der im Friseurhandwerk seit
Sommer 2014 bei acht Euro und ab Sommer 2015 bei 8,50 Euro liegt, in der Alten-
pflege seit dem 1. Januar 2015 bei 9,40 Euro (West) bzw. 8,65 Euro (Ost) — doch sind
diese Bruttol6hne trotz Vollzeitbeschiftigung nach wie vor als prekdr anzusehen.

Langfristig hat der Lohnabstand deutliche Folgen fiir die Altersversorgung. Derzeit
betrigt die ,Rentenliicke* zwischen Minnern und Frauen rund 6o Prozent, vielen
Frauen droht somit Altersarmut.

Eng mit der Verdienstliicke verkniipft sind partnerschaftliche Aushandlungsprozesse
im Zuge einer Familiengriindung. In der Regel sind es die Frauen, die ihre Berufs-
tatigkeit unterbrechen und/oder reduzieren, auch unter dem rationalen Kalkiil, dass
die Verwertbarkeit ihrer Berufe in Hinblick auf Einkommen und Aufstiegschancen
meist geringer ist als die ihrer Partner (vgl. Busch 2013, S. 61). Im Falle einer Tren-
nung haben viele Frauen als Alleinerziehende das Nachsehen. Alleinerziehende gel-
ten als besonders benachteiligte Personengruppe am Arbeitsmarkt und sind einem
erhohten Arbeitslosigkeits- und Armutsrisiko ausgesetzt.

9  Ursachen des unbereinigten Gender Pay Gap werden tiberwiegend auf strukturelle Unterschiede zwi-
schen den Geschlechtergruppen zuriickgefiithrt wie die Konzentration von Frauen und Minnern in
unterschiedlichen Berufsfeldern, Brachen und Funktionen und die entsprechend unterschiedlichen
Arbeitsplatzanforderungen (vgl. Statistisches Bundesamt 2013). Darin inkludiert ist auch die Vorstel-
lung einer ungleichen Wertigkeit von Titigkeitsinhalten: Titigkeiten, die iberwiegend von Frauen aus-
gefiihrt werden, werden hiufig auerhalb der 6konomischen Wertschépfungskette verortet und daher
als weniger qualifiziert bewertet als Titigkeiten, die vornehmlich Minnerberufe kennzeichnen (vgl.
Heintz et al. 1997, S. 23; Ruggieri/Wanzek 2011, S. 28; Winker 2007, S. 20). Weitaus aussagekriftiger
ist daher der bereinigte Gender Pay Gap, in dessen Berechnung der Bruttostundenverdienst von Frauen
und Minnern mit vergleichbaren Merkmalen wie Bildungsstand, Wohnregion, Alter, Branche, Dauer
der Betriebszugehorigkeit, Unternehmensgrofie, Art der beruflichen Titigkeit, Berufserfahrung, An-
teil der Teilzeiterfahrung, Zeit der Arbeitslosigkeit einbezogen wird (vgl. Anger/Schmidt 2010; Bun-
desministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSF]) 2009, 2010).

10  Weitere Informationen dazu unter: http://www.lohnspiegel.de/main (Abruf: 10.05.2015).

11 2008 betrug die durchschnittliche monatliche Rente von Frauen 539,00 Euro, von Minnern 1.025,00
Euro (vgl. BMFSF] 2013, S. 203).

598 Klebl/Popescu-Willigmann (Hg.) (2015): Handbuch Bildungsplanung


http://www.lohnspiegel.de/main

Gerade fiir Alleinerziehende ist es besonders schwierig, Kinderbetreuung und Arbeit zu
vereinbaren. Deshalb verbleiben Alleinerziehende und ihre [...] Kinder bislang besonders
lange im Leistungsbezug der Grundsicherung fiir Arbeitsuchende nach dem SGB Il. Da
aber auch viele dltere Alleinerziehende mit Kindern zwischen zehn und 17 Jahren im
Leistungsbezug sind, reicht die unzureichende Betreuung als Begriindung fiir die geringe
Erwerbsbeteiligung nicht aus. Hier spielen fehlende Qualifikation, jahrelange Erwerbs-
unterbrechung, aber auch die Einkommensschwelle eine Rolle [...]
(Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) 2013, S. XXIX f.)

4.2 Fachkraftemangel

Einer der zentralen Entwicklungstrends mit weit reichenden Folgen fiir die Zukunft
der beruflichen (Aus)Bildung ist der demografische Wandel. Es ist unumstritten, dass
die Zahl der Jugendlichen, die dem Ausbildungsmarkt potenziell zur Verfiigung ste-
hen, demographisch bedingt deutlich zuriickgehen wird. Wie das BMBF (2009) pro-
gnostiziert, wird bis 2030 die Altersgruppe der Jugendlichen und jungen Erwachse-
nen zwischen 17 und 25 Jahren — also derjenigen Altersgruppe, die die Ausbildungs-
platznachfrage im Wesentlichen bestimmt — um rund ein Fiinftel schrumpfen. In
diesem Kontext ist ein erheblicher Nachwuchs- bzw. Fachkriftemangel vorausgesagt,
der allerdings kontrovers diskutiert wird.'” Sicher scheint, dass sich die Nachfrage
nach qualifizierten Absolventen und Absolventinnen erhéhen wird. Gleichzeitig ver-
indert sich die Bildungsentscheidung der Jugendlichen. Der Trend zu hoheren Schul-
abschliissen wird anhalten und die Attraktivitit einer akademischen Ausbildung sich
ebenfalls erhdhen, so dass zu vermuten ist, dass die Konkurrenz um den Fachkrifte-
nachwuchs zwischen dualer Ausbildung und Hochschulausbildung zunehmen wird
(vgl. ebd., S. 7 £.).

Nach der Engpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) (2014) sind momentan
(minnlich dominierte) technische Berufe sowie (von Frauen dominierte) Gesund-
heits- und Pflegeberufe vom Fachkriftemangel betroffen. Fiir diese Branchen ist auch
fur die Zukunft ein erheblicher Fachkriftemangel prognostiziert. Fiir MINT-Fach-
krifte aus dem Bereich der beruflichen Bildung (weniger fiir akademische Fachkrifte)
erwartet das Institut der deutschen Wirtschaft (IW) Kéln bis zum Jahr 2020 eine dra-
matische Fachkrifteliicke zwischen 0,7 — 1,4 Millionen (IW 2014, S. 8). Unter dem
Schlagwort , Pflegenotstand“ wird seit Jahren der akute Personalmangel in der Alten-
und Krankenpflege beschrie(b)en. Wihrend gegenwirtig rund 30.000 Pflegekrifte in
Deutschland fehlen, werden bis zum Jahr 2020 etwa 220.000 Vollzeit-Pflegekrifte

12 Fachkriftemangel besteht, wenn der Bedarf an ausgebildeten Fachkriften erkennbar und dauerhaft
iiber dem Angebot an ausgebildeten Fachkriften liegt. Es liegen fur die Zukunft unterschiedliche
Annahmen zu den Angebots- und Nachfrageverhiltnissen auf dem Ausbildungsmarkt vor: 1. Ange-
bot und Nachfrage stehen in einem ausgewogenem Verhiltnis, 2. das Angebot an Ausbildungsplit-
zen tibersteigt die Nachfrage, 3. die Nachfrage nach Ausbildungsplitzen iibersteigt das Angebot (vgl.
BMBF 2009).
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zusitzlich benétigt (vgl. Bundesverband privater Anbieter sozialer Dienste e.V. (BPA)
2013; Popescu-Willigmann/Thege 2014)." Wenn auch derzeit in Deutschland kein
flichendeckender Fachkriftemangel besteht, gibt es also bereits eine Fachkrifteliicke
in bestimmten Branchen und Regionen.™ Dariiber hinaus wird vor dem Hintergrund
des Strukturwandels und der damit einhergehenden technologischen Entwicklung
von den Unternehmen ein qualifikatorischer Mismatch (Widerspruch zwischen feh-
lenden Ausbildungsstellen und nicht zu besetzenden offenen Stellen) beklagt (vgl.
BMBF 2009, S. 43). Bei technischen Berufen zeigen sich Fachkrifteprobleme auf
Ebene der Experten und Expertinnen (Ingenieure und Ingenieurinnen), aber auch
bei nichtakademischen Fachkriften. Ferner bestehen Fachkrifteengpisse vor allem
in Maschinenbau- sowie in Metall- und Elektro(technik)berufen, im Bereich Ver- und
Entsorgung sowie in der Klempnerei, Sanitir, Heizung und Klimatechnik. Des Wei-
teren betroffen sind IT-Berufe sowie technische Berufe im Bereich des Eisenbahnver-
kehrs. In den Gesundheits- und Pflegeberufen zeigt sich der Mangel sowohl bei Hu-
manmedizinern und -medizinerinnen als auch bei examinierten Gesundheits- und
Krankenpflegefachkriften, ferner bei Meistern und Meisterinnen der Orthopidie-
und Rehatechnik sowie der Horgeriteakustik (vgl. BA 2014, S. 3).

Fur die Bildungsplanung wird im Hinblick auf das Berufsausbildungssystem kon-
statiert, sich kiinftig zwei besonderen Herausforderungen stellen zu miissen: zum
einen die zum Teil mangelnde schulische Qualifizierung vor allem von minnlichen
Jugendlichen gezielt abzubauen, zum anderen weiterhin Mddchen und junge Frauen
vermehrt fiir Berufe und Ausbildungsginge zu interessieren, die ihnen attraktive be-
rufliche Perspektiven er6ffnen (vgl. BMBF 20009, S. 31).

Zwar ist es bis heute nicht substanziell gelungen, den Anteil von Frauen in Minnerbe-
rufen oder von Minnern in Frauenberufen nennenswert zu steigern (vgl. Hausmann/
Kleinert 2014, S. 4)."1 Dennoch wird hinsichtlich des prognostizierten Fachkriftebe-
darfs u.a. die vermehrte Ausbildung von Fachkriften aus den Reihen des jeweils an-
deren Geschlechts als eine zentrale Strategie diskutiert, die Fachkriftesicherung an-
zugehen (vgl. ebd., S. 2).

13 Unterstiitzt vom Sozialverband VdK liegt inzwischen sogar eine Verfassungsbeschwerde, die sich auf
die Verletzung der Menschenwiirde in Pflegeheimen durch den Pflegenotstand bezieht, beim Bundes-
verfassungsgericht vor (vgl. Sozialverband VdK Deutschland 2014).

14 Uber den Zeitpunkt, wann der Fachkriftemangel flichendeckend eintritt, gibt es unterschiedliche
Berechnungen, je nachdem welche Gruppen in die Berechnungen einbezogen werden.

15 Anders die Situation an den Hochschulen. Dort steigt die Zahl der MINT-Studienanfingerinnen und
Absolventinnen Aber obwohl im gesamten MINT-Bereich zusammen im Studienjahr 2011/2012 so
viele Frauen wie noch nie ein Studium abgeschlossen haben, sind Frauen weiterhin unterreprisen-
tiert. Zu den Hiirden fiir Frauen im MINT-Bereich (vgl. Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) Abtei-
lung Arbeitsmarktpolitik 2013, S. 19 ff.).
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Bereits in den letzten Jahren wurden die Versuche, mehr Mdnner fiir erzieherische und
Pflegeberufe zu gewinnen, ebenso verstirkt wie die Bemiihungen, Frauen fiir gewerb-
lich-technische Berufe und fiir akademische MINT-Ficher (Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaft und Technik) zu rekrutieren. Bisher haben sich die Berufswahl- und
Rekrutierungsprozesse von Frauen und Mdnnern jedoch als sehr beharrlich gegentiber
strukturellen Verdnderungen im Arbeitsmarkt erwiesen. (ebd., S. 8)

Mit Berufsorientierung befasste Personen sind nicht frei von Geschlechterstereo-
typen und Vorurteilen (vgl. Ostendorf 2005). Da demgemifl Befunde vorliegen, die
besagen, dass gegengeschlechtliche Berufswahlen bei Schule, Berufsberatung oder
auch Eltern nicht genug Beachtung finden (vgl. Puhlmann et al. 2011) und infolgedes-
sen Potenziale vernachlissigt werden, liegt hier unseres Erachtens ein mafdgeblicher
Ankniipfungspunkt fiir die Berufsorientierung in der schulischen und beruflichen
Praxis.

5 Was bedeuten diese Befunde fiir die schulische
und beratende Berufsorientierung?

Viele junge Menschen haben Berufsbilder und Bewertungen im Kopf, die sie aus ih-
rem personlichen Umfeld kennen und die im Freundes-, Bekanntenkreis sowie im
familidren Umfeld als sozial erwiinscht gelten (vgl. Franzke 2014, S. 45). Da es er-
fahrungsgemifs Jugendlichen sehr wichtig ist, itberhaupt einen Ausbildungsplatz zu
bekommen, zeigen sie sich durchaus kompromissbereit, vorhandene Ausbildungs-
platzangebote anzunehmen, auch wenn diese ihren Wunschvorstellungen nicht voll-
kommen entsprechen. Im Zusammenhang mit dem Fachkriftemangel und regio-
nalen Arbeitsmarktbedingungen konnen hier Weichen gestellt, das heifit, Angebot
und Nachfrage besser ,gematcht* und Berufswahlalternativen gemifl Talenten und
Interessen aufgezeigt werden. Eine gréfere Angebotsvielfalt jenseits konventioneller
Berufswahlen und Geschlechterstereotype, eine unvoreingenommene gendersensible
Beratung der Ausbildungsplatzsuchenden in Verkniipfung mit Praxiserfahrungen,
kann Ausbildungsplatzsuchenden neue bis dato ungedachte Perspektiven er6ffnen.

Voraussetzung hierfiir ist eine kritische Auseinandersetzung mit vorherrschenden
Geschlechterstereotypen, Normen und Vorurteilen — nicht nur in den Vorstellungen
der Schiilerinnen und Schiiler, sondern auch bei den Beteiligten der Berufsorien-
tierung, wie den Berufs- und Ausbildungsberatenden, aber auch den Ausbildenden
und nicht zuletzt den Eltern (vgl. BMBF 2014, S. 6 f.). Denn in der Regel ist das All-
tagswissen von der Vorstellung einer vermeintlich natiirlichen Geschlechterdifferenz
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geprigt, verbunden mit stereotypen Zuschreibungen von Eigenschaften wie auch als
angemessen angesehenen geschlechtlich codierten Titigkeitsbereichen fiir Frauen
und Minner.

Um eine geschlechtsunabhingige Berufswahl zu férdern, wurden mit den Jahren
eine Fiille an Materialen, Praxishilfen und Informationen zum Thema Berufswahl fur
alle Beteiligtengruppen in den vielen Mafinahmen und Projekten entwickelt, vieles
ist online zuginglich (siehe siehe weiterfithrende Links am Ende des Beitrags). Auch
wenn schon vieles getan und Verinderungen angestofden wurden, fiir eine genderge-
rechte Unterstiitzung Jugendlicher bei der beruflichen Orientierung ist nach wie vor
die systematische Vermittlung geschlechtersensibler Kompetenzen bei allen an schuli-
schen und auflerschulischen Bildungsprozessen beteiligten Personen unverzichtbar
(vgl. Bundesjugendkuratorium 2009).

Wie Helga Ostendorf (2005) in ihrer Untersuchung nachweisen konnte, gehen viele
Berufsberaterinnen und Berufsberater von einer unterschiedlichen Befihigung jun-
ger Frauen und Minner aus. Dabei basiere die Einschitzung, welche Berufe sich eher
fur Midchen und welche sich eher fiir Jungen eigneten weniger auf den objektiven
beruflichen Arbeitsanforderungen als vielmehr auf der vorherrschenden Geschlech-
terverteilung in den Ausbildungsberufen.

Die Leitidee der Geschlechterdifferenz gibt den Mitarbeiterinnen der Berufsberatung die
Richtung vor. Sie ist Inkrement der Kulturen, sozialen Strukturen und Routinen und der
regulativen, normativen und kognitiven Sciulen des Handelns und wird so zur Grundlage
von Arbeitsmaterialien und formalisierten Verfahrensweisen. (ebd., S. 132)

Weiterhin mangele es manchen Berufsberaterinnen und Berufsberater an differen-
zierten Kenntnissen tiber tatsichliche Wiinsche insbesondere junger Frauen beziig-
lich ihrer beruflichen Zukunft. Obwohl fiir viele junge Frauen finanzielle Unabhin-
gigkeit von grofler Bedeutung ist, wie beispielsweise die Shell-Jugendstudien seit dem
Jahr 2000 belegen, wiirden Verdienstmoglichkeiten und Karriereaussichten sowie
Méglichkeiten eines Wiedereinstiegs oder von Teilzeitarbeit in Beratungsgesprichen
kaum thematisiert. Dariiber hinaus werde die gesellschaftlich verbreitete Ansicht,
Miitter sollten gar nicht oder wenn nur begrenzt erwerbstitig sein, wenig hinterfragt,
so dass seitens der institutionalisierten Berufsberatung selten gegengesteuert wird,
wenn sich Midchen und junge Frauen fiir weniger aussichtsreiche (Frauen)Berufe
entscheiden (vgl. ebd., S. ng ft.).
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5.1 Gendersensible Beratung

Vor diesem Hintergrund konzipierte Bettina Franzke fiir Berufs- und Ausbildungsbe-
ratende ein Gendertraining mit ,dem iibergeordneten Ziel, mehr Midchen und junge
Frauen fiir technisch-gewerbliche Berufe und mehr Jungen und junge Minner fiir
soziale Berufe zu gewinnen“ (Franzke 20104, S. 7) und ihre Genderkompetenz fiir die
gendergerechte Vermittlung von Berufsbildern auszubilden:

Nach einer Sensibilisierung fiir eigene Geschlechterrollen und ihre Auswirkungen auf die
Beratung werden konkrete Handlungsweisen fiir gendersensible Situationen erarbeitet
und im Training eingelibt. (Franzke 2010a, S. 16)

Was nun bedeutet Gendersensibilitit bei professionellen Multiplikatoren und Multi-
plikatorinnen, die junge Menschen bei ihrer Lebens- und Berufsplanung beraten und
begleiten?

Gendersensibel zu beraten heifdt nach Franzke:

[...] die Beratenden sind sich der Bedeutung der Kategorie Geschlecht (engl. gender)
bewusst, kennen die Hintergriinde geschlechtsspezifischer Berufswahl und verfiigen iiber
ein breites Spektrum an Angeboten und Beratungstechniken, mit denen sie Frauen
und Mdnner, in der Berufswahl stehende Jugendliche genauso wie Arbeitgeber, von ge-
schlechtsuntypischen Berufen tiberzeugen. (ebd., S. 7)

Ziel gendergerechter Beratung ist eine von Stereotypen unabhingige Beratung und
Berufswahl. Gendergerechte bzw. genderkompetente Berufs- und Ausbildungsbera-
tung umfasst demnach:
e Einen geschlechtsuntypischen Berufswunsch zu erkennen, aufzugreifen und zu
bestirken.
e Die Idee eines geschlechtsuntypischen Berufswunsches ins Gesprich zu bringen.
e Bei einem drohenden Ausbildungsabbruch in einem geschlechtsuntypischen Be-
ruf gendergerecht zu beraten.
o Arbeitgeber beziiglich der Beschiftigung von Auszubildenden in einem ge-
schlechtsuntypischen Beruf zu ermutigen und zu beraten
e Berufsinformationen an Schulen, bei Messen, Ausbildungstagen und sonstigen
Veranstaltungen gendergerecht zu gestalten (vgl. ebd., S. 66 ff.).

16  Franzke verweist in diesem Zusammenhang an anderer Stelle auf eine Studie von Isolde Albrecht
(2008), die, indem sie technische und sozialarbeiterische Berufsbeschreibungen der Bundesagentur
fuir Arbeit vergleicht, sprachgeschichtlich nachweist, dass berufskundliche Texte Minner und Frauen
unterschiedlich stark ansprechen. Wihrend bei technischen Berufsbildern klare Tatigkeitsbeschrei-
bungen vorhanden sind und Anforderungen und unterschiedliche Teilgebiete klar umrissen werden,
bleiben die der sozialen Berufe eher umgangssprachlich und diffus (vgl. Franzke 2010b, S. 121). Dem-
nach ist eine entsprechende Uberpriifung und ggf. Uberarbeitung der berufskundlichen Materialien
dringend geboten.
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5.2 Strukturelle Voraussetzungen

Berufsfindung ist kein punktuelles Ereignis, sondern ein linger wihrender Prozess.
Im Rahmen von Schule muss Berufsorientierung daher Teil der schulischen Allge-
meinbildung sein und sich tiber einen lingeren Zeitraum erstrecken. Zu bedenken
ist, dass der Zeitpunkt der Einmiindung in das Ausbildungs- und Berufssystem in die
Phase der Adoleszenz fillt, die fuir viele Jugendliche mit Unsicherheiten beziiglich
der eigenen Identitit gekennzeichnet ist (vgl. Nissen/Keddi/Pfeil 2003). Dementspre-
chend hat in der Berufsorientierung von Schulen und Arbeitsagenturen ein Paradig-
menwechsel stattgefunden, ,weg von der beruflichen Beratung, die auf eine Berufs-
wahlentscheidung fokussiert, hin zur Férderung eines beruflichen Selbstkonzepts®
(Potter 2014, S. 29, zit. n. Deeken/Butz 2010, S. 18).

Diesem Gedanken folgend, unterstiitzt das BMBF mit der ,Initiative Bildungsket-
ten“”) Schiilerinnen und Schiiler beim erfolgreichen Ubergang von der Schule in den
Beruf, indem solche Forderungen im Mittelpunkt stehen, die bereits wihrend der
Schulzeit ansetzen. Zu der Initiative gehort auch das bereits oben erwihnte Berufs-
orientierungsprogramm BOP, das der bedeutenden Rolle, die die Schule bei der Be-
rufsorientierung hat, Rechnung trigt. BOP richtet sich gezielt an Schiiler und Schii-
lerinnen der Sekundarstufe I allgemeinbildender Schulen, die kein Abitur machen
wollen mit dem Ziel, sie bei ihrer Berufswahl in ihren Interessen unabhingig vom
Geschlecht zu stirken und Ausbildungsabbriichen aufgrund falscher Berufswahlent-
scheidungen entgegenzuwirken. Das pidagogische Handeln richtet sich, ganz im
Sinne des Paradigmenwechsels, an den Jugendlichen selbst aus. Methodisch wird
im ersten Schritt eine mehrtigige Potenzialanalyse jeder Schiilerin und jedes Schii-
lers durchgefiihrt, die ihnen ihre Fihigkeiten und Potenziale vor Augen fiihrt. Daran
schlieflen sich im Weiteren zweiwdchige Werkstatttage bzw. Praxiserfahrungen in
drei verschiedenen Berufsfeldern in einer tiberbetrieblichen Berufsbildungsstitte an.

Wie in der auflerschulischen Berufsberatung ist auch in der schulischen Berufsorien-
tierung Genderkompetenz gefordert, wenn es darum geht, geschlechtsunabhingige
Berufswahlen zu férdern und den individuellen Talenten und Fihigkeiten der jungen
Menschen im Berufsfindungsprozess Prioritit einzurdumen. Spezifisches Wissen zur
pidagogischen Umsetzung von Gender in der Berufsorientierung, Unterrichts- bzw.
Curricula-Gestaltung sowie Elternarbeit ist Lehrkriften bzw. pidagogischen Fachkrif-
ten in entsprechenden Fort- und Weiterbildungen zu vermitteln. Zu den genannten
Themen liegen unzihlige Best-Practice Beispiele vor (siehe weiterfithrende Links am
Ende des Beitrags).

Allzu leicht wird in der Praxis die geschlechtliche Ausbildungs- und Arbeitsmarktse-
gregation einseitig auf das geschlechtstypische Berufswahlverhalten junger Frauen
und Minner zuriickgefithrt und zielen Verinderungen allein auf das individuelle

17 Weitere Informationen dazu unter: www.bildungsketten.de.
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Berufswahlverhalten von Jugendlichen, wihrend strukturelle sowie normative Ein-
flussgroflen im Berufssystem nahezu unbeachtet bleiben. Ausgeblendet nimlich
bleibt, dass Berufe ein Geschlechterlabel besitzen, das historischen und kulturellen
Wandlungen unterliegen kann, das den Berufswahlentscheidungen junger Frauen
und Minner vorangestellt ist und ihnen Orientierung bietet. Statt die geschlechterdif-
ferente Berufswahl als ein Resultat der Vergeschlechtlichung von Berufen zu begrei-
fen, wird sie irrtiimlich als deren Voraussetzung betrachtet (vgl. Queisser 2010, S. 61).

Zu den strukturellen Problemen gehért auch die Erfahrung, dass die jeweilige Min-
derheitensituation von Frauen und Minnern in gegengeschlechtlichen Berufen nicht
vergleichbar ist (vgl. Heintz et al. 1997, S. 35). Wihrend Frauen in Minnerberufen
sich mit vielerlei Hiirden und Barrieren, zum Beispiel Sexismus, konfrontiert sehen,
werden Minner in Frauenberufen zumeist bereitwillig integriert und besetzen hiufig
Fithrungspositionen. Es kann daher nicht gentigen, junge Frauen und Minner fiir
eine untypische Berufswahl zu motivieren. Sollen festgefahrene Geschlechterrollen
aufgebrochen werden, miissen auch die politischen und wirtschaftlichen Rahmen-
bedingungen verindert werden. Es gilt familienfreundliche Arbeitsstrukturen und
Arbeitsplitze fiir Minner und Frauen allgemein, insbesondere aber in technisch-
gewerblichen Berufen zu schaffen wie auch Arbeitgeber zu ermutigen, mehr Mid-
chen in technisch-gewerblichen und mehr Jungen in sozialen Berufen auszubilden
und Praktikumsplitze im Rahmen der Berufsorientierung anzubieten (vgl. Franzke
2010Db, S. 122). Unternehmen sind allgemeinhin dazu aufgefordert, ihre Personalre-
krutierungsstrategien stirker unter geschlechtsbezogener Perspektive zu iberpriifen
(vgl. Welpe/Welpe 2003; Welpe 2014).

6  Zusammenfassung

Ausbildungswahlen erfolgen nicht geschlechtsneutral und so stellte der vorangegan-
gene Beitrag die Genderfrage im Rahmen des Berufsausbildungssystems und Berufs-
wahlverhaltens junger Frauen und Minner. Augenfillig ist die aller Bildungserfolge
junger Frauen zum Trotz unverinderte berufliche Segregation des bundesdeutschen
Ausbildungs- und Arbeitsmarktes. Zwar gibt es vielfiltige Bemithungen, das Berufs-
wahlspektrum junger Frauen und Minner zu erweitern und weisen viele Beispiele
guter Praxis Wege dahin, doch wurden bisher allenfalls punktuelle Erfolge erzielt. Mit
dem Berufseintritt werden erste Weichen fiir den weiteren Berufsverlauf und damit
verbundene Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern im Erwerbssystem gestellt.
Junge Frauen wihlen hiufig Berufe und Berufswege, die ihnen im Vergleich zu denen,
die junge Minner in der Mehrzahl wihlen, schlechtere Lebens- und Berufschancen
in Aussicht stellen. Mit Ruickgriff auf Ansitze der Genderforschung skizzierten wir
insbesondere das Zusammenspiel subjektiver und struktureller, aber auch normativer
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Einflussfaktoren, die die Persistenz der horizontalen Segregation zu erkliren vermo-
gen. Sowohl unter dem Blickwinkel der Chancengleichheit als auch angesichts zweier
zentraler gesellschaftlicher Entwicklungstrends, dem demografischen Wandel und
dem bereits heute in einigen Branchen spiirbaren Fachkriftemangel, stellt sich die
Frage nach einer geschlechtergerechteren und geschlechtsunabhingigen Berufswahl
immer wieder neu.

Vielen Jugendlichen mangelt es an Wissen und klaren Vorstellungen {iber Berufe,
die damit verbundenen Titigkeiten, berufliche Laufbahnen und Entwicklungschan-
cen. Wenn sie einen Berufswunsch haben, der sich nicht realisieren lisst, fehlt es
ihnen wiederum sehr hiufig an Alternativen vor allem jenseits tradierter Vorstellun-
gen. Denn eine geschlechterkonforme Berufswahl bietet Heranwachsenden die Mog-
lichkeit gesellschaftlichen Erwartungen zu entsprechen und ihre geschlechtliche und
berufliche Identitit in Einklang zu bringen. Hier bieten sich gute Ansatzpunkte im
Rahmen der Berufsorientierung, Jugendliche gemif ihrer individuellen Interessen
und Talente frei von stereotypen Vorstellungen tiber Frauen und Minner, zu infor-
mieren und zu beraten. Wie von uns ausgefiihrt, bedarf es dafiir bei allen Akteu-
ren und Akteurinnen der schulischen und auflerschulischen Berufsorientierung der
Sensibilisierung fiir Genderungleichheiten in der Gesellschaft und der Arbeits- und
Berufswelt, es bedarf der Genderkompetenz. Denn wenn an diesen zentralen Stellen
stereotype Bilder und Normen unreflektiert weiter vermittelt werden, wie sollen sich
dann Jugendliche ,geschlechtsneutral“ fiir einen Beruf entscheiden? Zugleich sind
Unternehmen und Betriebe aufgefordert, ihre Ausbildungspraxis auf diskriminie-
rende Mechanismen zu tiberpriifen und Mafinahmen zu verankern, die Frauen und
Minnern gleiche Chancen einrdumen. Wollen Betriebe und Unternehmen zukunfts-
fihig sein, miissen sie die individuellen Potenziale junger Frauen und Minner unab-
hingig von ihrem jeweiligen Geschlecht anerkennen und férdern. Auch hierzu gibt es
eine Reihe guter Beispiele. Jugendliche selbst empfinden das Geschlechterverhiltnis
als eher egalitir, nehmen aber Ungleichheiten, z. B. auf dem Arbeitsmarkt, durchaus
wahr. Fiir das doing gender der Jugendlichen bei der Wahl eines Ausbildungsberufes
bleibt anzumerken, dass sie den Einfluss gesellschaftlicher Geschlechternormen auf
ihre individuellen Handlungen und Entscheidungen zumeist nicht reflektieren und
damit weitgehend unbewusst der bestehenden Genderlogik des Ausbildungs- und
Berufssystems folgen. Ohne neue Weichenstellungen dort, so steht es zu vermuten,
werden auch kiinftig weder deutlich mehr Frauen in einen MINT-Beruf noch deutlich
mehr Minner in einen sozialen Beruf einmiinden.
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