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Beruflichkeit — (k)ein mannliches Projekt?

Von: (Soziologin),
1. Fragestellung unseres Beitrages

Kann das Leitbild ,,Erweiterte moderne Beruflichkeit* der IG Metall (1)
dazu beitragen, Strukturen einer ménnlich geprégten Berufs- und
Arbeitswelt zu verdndern? Das wiirde bedeuten, ausgrenzende und
benachteiligende Verhiltnisse in Frage zu stellen, Verbesserungen
einzufordern und mit herbeizufiihren. Grundsteine dafiir miissen in der
Ausbildung gelegt werden, denn: ,,Ausbildung als Herstellung von
Arbeitsvermogen liber Beruflichkeit ...hat Relevanz fiir die Verteilung von

Lebenschancen der Individuen...“ (Schliiter) (2)

Wie Giinter Kutscha in seinem Beitrag in dieser DENK-doch-MAL-
Ausgabe ausfiihrt, unterliegen das Verstandnis von Beruflichkeit und damit
einhergehende Leitbilder wirtschaftlichen, gesellschaftlichen und
kulturellen Wandlungsprozessen. Uns interessiert, inwieweit der
gesellschaftliche Wandel von Beruflichkeit, den wir im Leitbild der IG
Metall aufzugreifen versuchen, die Gleichstellung der Geschlechter
begiinstigt, vielleicht sogar vorantreibt. Im Politikkonzept des Leitbildes
unterstreicht die IG Metall diesen Reformanspruch: ,,.Die erweiterte
moderne Beruflichkeit verbessert die Voraussetzungen und Bedingungen
einer geschlechtergerechten Gestaltung des Erwerbslebens. Eine
geschlechtersensible berufliche Bildung ist dabei ein wichtiger Baustein®
(IG Metall, a .a. O; S. 43).

These 9 des Bildungskonzept des Leitbildes ist liberschrieben: ,,Berufliches
Lernen umfasst die Reflexion und Gestaltung von Lern —und
Berufswegen®. Kritisches Reflexionsvermdgen als wichtiger
QualititsmaBstab fiir berufliche Lernprozesse wird ausdriicklich bezogen
auf ,,die Reflexion und Gestaltung von Lern- und Berufswegen®, auf die
Féhigkeit, ,,die eigene biografische Entwicklung selbstindig und
vorausschauend zu planen®. Und zwar dergestalt, dass ,,Raum fiir den
Aufbau und die Pflege sozialer und familidrer Bindungen und die
Ubernahme gesellschaftlicher Verantwortung” bleibt (IG Metall, a.a.0.,
S.25).

Die QualitdtsmaBstdbe und Lernprinzipien des Bildungskonzeptes gelten
fiir betrieblich-berufliche und hochschulische Bildungsprozesse
gleichermaflen (vgl. dazu Beitrag Kassebaum/Ressel in diesem Online-

Magazin). Ohne die bildungsbereichsiibergreifende Perspektive aus dem
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organisatorischen und sozial-kulturellen Voraussetzungen zur Vermittlung von ,,Genderkompetenz® in betrieblich-beruflichen und



hochschulischen Lernprozessen mdgen unterschiedlich sein. Entscheidend sind die im Leitbild genannten gemeinsamen Prinzipien,

die auch Kriterien einer geschlechtergerechten Didaktik sind (vgl. dazu Abschnitt 3).

Genderkompetenz definieren als Fahigkeit ,,in Verhalten und Einstellungen von Frauen und Ménnern
soziale Festlegungen im (privaten, beruflichen und uni-versitiren) Alltag zu erkennen und .... so damit umzugehen, dass beiden

Geschlechtern neue und vielfiltige Entwicklungsmdglichkeiten erdffnet werden.

Im Leitbild wird in These 10 des

Bildungskonzeptes zu Genderkompetenz erldutert:

,Erweiterte moderne Beruflichkeit bereitet Lernende auf Entwicklungsmoglichkeiten, Herausforderungen und Widerspriiche in ihrer
spéteren Berufsrolle vor.... Berufliches Lernen vermittelt die Perspektive einer geschlechtergerechten Arbeitswelt” und ,,bereitet auf

einen ausba-lancierten Wechsel zwischen unterschiedlichen Rollen in Familie, Beruf und Gesellschaft vor.“ (IG Metall, a.a.0., S.25)

Die Perspektive einer geschlechtergerechten Arbeitswelt in Lehr- und Lernprozessen erfordert einen Wandel im Selbstverstindnis
von Studierenden und Auszubildenden, von Ausbildungs- und Lehrpersonal in Betrieben und Hochschulen, von
Personalverantwortlichen in Management und Betriebsrat. Wichtig ist auch, Sensibilisierung fiir Geschlechtergerechtigkeit als

Lernziel in der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit zu verankern.

2. Entwicklung von Beruflichkeit unter Genderaspekten

Nach Paul-Kohlhoff (3) ist das Berufskonzept und damit verbundene Formen der Beruflichkeit in den historischen Anfangen der
Industrialisierung ein ausschlieBlich ménnliches Konzept. Uber das zunichst nur fiir Ménner geltende Berechtigungswesen waren

Frauen von institutionalisierten Bildungs- und Berufswegen ausgeschlossen.

Mainner- und Frauenwelten waren streng getrennt, Erwerbsarbeit und Erwerbsorientierung ausschlieBlich Doméne der Mianner.
Familienarbeit und Erziechungsaufgaben waren den Frauen vorbehalten. Frauenarbeit war auf Sicherung der
Reproduktionsbedingungen ménnlicher Arbeitskraft gerichtet und der méannlichen Erwerbsarbeit unterstiitzend zugeordnet. Die
Familienideologie und eine starre Rollenteilung verfestigte ,,die Platzierung der Frauen auBBerhalb des Beschiftigungssystems — was
bezogen auf hierarchische Beziehungen von Ménnern und Frauen in Familie und Gesellschaft seine Funktion hatte.” (Schliiter,
a.a.0.,S.277)

Die im Zeitverlauf kontinuierlich steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen fand vor allem in den ,,sogenannten ungelernten
hausarbeitsnahen und personenbezogenen Erwerbsbereichen und wenn wie in Kriegszeiten zu wenig Ménner als Arbeitskrifte
vorhanden waren, auch auf Miannerarbeitsplitzen statt... Der Mechanismus, der Qualifikationserwerb nur eingeschrinkt zulieB, ist
in der Zuschreibung der eigentlichen Aufgabe der Frauen als Gattin, Mutter, Hausfrau zu sehen: in der nach Geschlecht

vorgesehenen gesellschaftlichen Arbeitsteilung.* (Schliiter, a .a. O, S.284)

Der beschrinkte Zugang von Frauen zu einer beruflichen Ausstattung ihres Arbeitsvermdgens wurde in Deutschland bis weit in die
zweite Hélfte des 20. Jahrhunderts in der familidren Arbeitsteilung durch das ménnliche Erndhrer-Modell legitimiert. Es wurde

gestiitzt durch ein weitgehend méannliches Leitbild industrieller Facharbeit, das auf ein ,,Normalarbeitsverhéltnis* und auf lineare
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Lebens— und Berufsverldufe ausgerichtet ist. Dazu gehdren Vollzeitbeschiftigung (ein geregeltes Einkommen und Festanstellung,

die Zugehorigkeit zur Betriebsgemeinschaft) sowie das Verstindnis von Beruf als Lebensberuf.

Mit dem Wandel tayloristischer Arbeitsorganisation hin zu ganzheitlich integrierten Arbeitsaufgaben werden iiberfachliche
Qualifikationen und eine umfassende berufliche Handlungsorientierung wichtiger. Das Leitbild des selbstdndig handelnden
Facharbeiters setzt sich als Orientierungsmarke moderner Beruflichkeit durch. Umfassende berufliche Handlungsféhigkeit zielt auch
darauf, die Personlichkeit zu stirken und die subjektiven Voraussetzungen zur Mitgestaltung der Arbeitswelt und zur kollektiven

Interessendurchsetzung zu erhdhen.

Fiir die berufliche Orientierung von Frauen ist die Auspridgung des Leitbildes industrieller Facharbeit unter vorherrschenden
gesellschaftlichen und kulturellen Bedingungen ein zwiespéltiger Wegweiser. Vollzeitbeschéftigung und Ganztagsbeschéftigung und
eine verpflichtende Einbindung in Betriebs- und Unternehmensstrukturen sind nicht ohne weiteres mit den Anforderungen der
Familien- und Hausarbeit in Einklang zu bringen. Ohne Entlastung von Hausarbeit und Familienpflichten ist eine gleichberechtigte
und zufriedenstellende Ausfiillung der Berufsrolle kaum moglich. Erschwert ist aber auch der Erwerb umfassender beruflicher
Handlungskompetenzen, damit verbundene Starkung der Personlichkeit (Selbstkompetenzen) sowie die Mdglichkeit, im
solidarischen Umgang mit Kolleginnen und Kollegen individuelle und kollektive Formen des Widerstandes zu entwickeln und zu

erfahren.

Parallel zum Strukturwandel in Arbeit und Gesellschaft (Stichworte sind: Wertewandel, Bildungsexpansion, verstirkte Nachfrage
nach Fachkréften, Ausdehnung des Dienstleistungssektors) modifizieren sich im Zeitverlauf ménnliche und weibliche Muster von
Erwerbstitigkeit und Leitbilder von Beruflichkeit. Die historisch gesetzten Pragungen bleiben zunéchst (subjektiv und

gesellschaftlich) weitgehend wirksam.

Doch es gibt Aufldsungstendenzen und Gegenbewegungen. Wihrend sich mittlerweile ,,das Modell einer Vollzeiterwerbstatigkeit

aller als Norm etabliert hat“(Allmendiger) (4) sinkt gleichzeitig der Anteil vollzeitbeschéftigter Arbeitnehmer.

Wie es scheint, klaffen Norm und Realitdt zunehmend auseinander. Bis dato vorherrschende Leitbilder von Beruflichkeit (s.0.)
geraten zunehmend in Widerspruch zu grundlegend verdnderten Organisationsformen der Arbeit (neue Steuerungsprinzipien, Eigen-
statt Fremdkontrolle, Entgrenzung, Vermarktlichung, Digitalisierung etc.), verdnderten Formen der Beschéftigung (Zeitarbeit,
Leiharbeit, Selbstiandigkeit, Scheinselbstandigkeit, Freiberuflichkeit, prekdre Arbeit etc.) und damit verbunden neuen
Anforderungen an die Individuen (Selbstmanagement, Eigenverantwortung etc.). Das gilt nicht nur fiir die mittlere
Qualifikationsebene. Auch die Arbeitsbedingungen von Fach- und Hochschulabsolventen bezogen auf Arbeitsort, Arbeitszeit,
organisatorische Einbindung, Bezahlungsmodus, Kontrolle der Arbeitsergebnisse usw. werden zunehmend zum Gegenstand

individueller Aushandlungen oder der eigenverantwortlichen Gestaltung.

Fazit: Flexibilisierung und Individualisierung der Arbeits- und Lebensverhéltnisse erfordern bildungspolitische Antworten und eine
Erweiterung des Bildungskanons beruflichen Lernens. Féhigkeiten zur Gestaltung der Berufs- und Arbeitsbiografie sind als neue
Lernziele in die Lehrpléne und Curricula von Betrieben, Berufsschulen und Einrichtungen der Erwachsenenbildung aufzunehmen.
Auch Lernzeiten und Lernmethoden miissen den verdnderten Lebensbedingungen und Bediirfnissen der Individuen entsprechen. Die
Sensibilisierung fiir subjektive Voraussetzungen mannlicher und weiblicher Lernender wird an allen Lernorten zum wichtigen

Qualitdtsmafstab beruflicher Lernprozesse.

3. Beruflichkeit neu denken: neue Anforderungen an mannliches und
weibliches Arbeitsvermogen

,,Die Wandlungen, die sie in den letzten 20 Jahren in ihrer Arbeit, in Betrieben und auf dem Arbeitsmarkt erlebt haben, werden von
vielen Betroffenen iiber Berufs- und Statusgruppen hinweg als tiefgreifend und als weitreichend erfahren. Diese Wandlungen
betreffen die Inhalte, den zeitlichen Rhythmus, die Grenzen und den Stellenwert ihrer eigenen Arbeit in Betrieb und Unternehmen.
Sie betreffen die Wechselwirkungen von Arbeit und Leben, die Stellung auf dem Arbeitsmarkt und die berufsbiografischen
Perspektiven.* (StrauBl) (5)



Die neu entstehenden Anforderungen an ménnliches und weibliches Arbeitsvermdgen umfassen zunehmend auch Kompetenzen zur

Selbstorganisation der eigenen Berufsrolle und zur Steuerung des eigenen Arbeits- und Berufsverlaufs.

Die Individuen sind herausgefordert, ihre Berufsrolle in individueller Verantwortung vorausschauend zu planen und sich auf

freiwilligen oder erzwungenen Berufs- und Statuswechsel einzustellen.

Im Leitbild erweiterter Beruflichkeit greift die IG Metall diese verdnderten Anforderungen auf. Gleichzeitig wird in den Thesen des

Bildungskonzeptes eine liberwiegend ménnliche Perspektive auf Beruflichkeit in Frage gestellt:

,Berufliches Lernen vermittelt die Perspektive einer geschlechtergerechten Arbeitswelt... Berufliches Lernen bereitet auf einen
ausbalancierten Wechsel zwischen unterschiedlichen Rollen in Familie, Beruf und Gesellschaft vor.“ (These 10; a.a.0O., S.25)
,Auszubildende und Studierende erlernen, Zusammenhéinge zu verstehen und in Systemen zu denken. (These 2, S.20)
Bestandteil von Lernen sind ,,die betrieblichen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen.* (These 3, S.20)

,Berufliches Lernen ist Teil der Personlichkeitsentwicklung. Ein ganzheitlich angelegter Bildungsprozess fiihrt zur Reflexion
beruflicher, sozialer, 6konomischer und gesellschaftlicher Erfahrungen. Es bezieht Arbeits- und Lerninteressen mit ein.* (These 6,
S.22)

Mit dem Abschied vom Beruf als Lebensberuf, so unsere Annahme, geraten auch verfestigte Vorstellungen iiber mannliche und
weibliche Berufsrollen ins Wanken. Wenn kollektiv eingefahrene Handlungs- und Erwartungsmuster briichig werden, entsteht Raum
flir individuelle Lebensentwiirfe und die Einbeziehung subjektiver Voraussetzungen und Interessen. Damit entstehen auch Chancen
zur Institutionalisierung geschlechtersensibler Lernprozesse in Ausbildung und Arbeit. Das Leitbild erweiterter moderner
Beruflichkeit zielt auf Inklusion. ,,Dies bedeutet, dass berufliches Lernen nach Dauer, Methodik, Didaktik und inhaltlichen
Schwerpunkten differenzieren muss.” (These 15,a.a.0., S.29)

Diese Zielsetzung erfordert die Entwicklung von Lernkonzepten, die sich mit aktuellen Entwicklungen und geschlechtsspezifischen
Differenzen in Ausbildung, Erwerbstitigkeit und Berufsverlauf auseinandersetzen. Das gilt nicht nur fiir die betriebliche
Berufsausbildung, sondern auch fiir Berufsschulen, fiir 6ffentliche und private Bildungseinrichtungen und die gewerkschaftliche
Bildungsarbeit. Erforderlich ist auch eine entsprechende Neugestaltung der Seminarinhalte und Curricula an Hochschulen und
Universitaten. Gerade im Hinblick ,,auf zunehmende Heterogenitét der Studierenden, die sich in ganz unterschiedlichen
Lernvoraussetzungen, Lernertypen und Lernstrategien niederschligt, ist eine Differenzierung der Lehr-/und Lernarrangements und
Serviceangebote gefragt.” (Heitmann) (5a) Konkrete Vorschldge reichen von Orientierungsangeboten zu Studienbeginn bis zur
organisierten Reflexion unterschiedlicher Lernvoraussetzungen und Bedingungen des Lern- und Ausbildungserfolges. (Heitmann a.
a.0,S. 123)



Im folgenden Kapitel werden Schwachstellen (und damit auch mogliche

Ansatzpunkte einer Korrektur) ménnlicher und weiblicher Ausbildungs- und Berufsverldufe beispielhaft aufgezeigt.

4. Ausbildung, Erwerbstdtigkeit und Berufsorientierung im
Gendervergleich — Daten und Entwicklungstendenzen

4.1 Beschrinkungen der Zuginge zu Beruf und Erwerbstiitigkeit

Die Beschriinkungen beim Zugang zu Berufen finden sich nicht nur an den Ubergéingen von der Schule in Ausbildung und Beruf,
sondern auch im Erwerbsleben selbst — und hier wesentlich in Form von unterschiedlichen Beschéftigungsverhéltnissen:

Wihrend Deutschland in puncto Erwerbsbeteiligung von Frauen schon fast traditionell eher zu den Schlusslichtern in Europa
gehorte, iiberraschen heute die Meldungen, dass sich das Blatt ganz gewendet habe und Deutschland nun eine der Spitzenpositionen

einnehme.

Tatsédchlich zeigen statistische Erhebungen stetige Zuwichse der Erwerbsbeteiligung von Frauen. So zeigt das Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftliche Institut der Hans-Bockler-Stiftung (WSI) fiir die Altersgruppe der 15- bis 64-Jahrigen und die Jahre 1991
bis 2010 eine Steigerung der Erwerbsquote sowie der Erwerbstétigenquote der Frauen um rd. 10 %-Punkte (von ca. 60% auf 70 %
bzw. von ca. 58% auf ca. 68 %). Die entsprechenden Werte der Ménner: die Erwerbsquote lag stabil bei etwas liber 80 %; die
Erwerbstitigenquote unterlag bis 2004 einem leichten Abwirtstrend von 80% auf 70 % und stieg bis 2010 wieder auf etwa 75 % an.
Fiir diesen Zeitraum stellt das WSI eine kontinuierliche Abnahme des geschlechtsspezifischen Abstands der Erwerbstétigenquote
von 21,4% im Jahr 1991 auf 9,8 % im Jahr 2010 (WSI).(6)

Bedeuten diese Entwicklungen und Verdnderungen nun Anndherungen an 6konomische und gesellschaftspolitische Gleichheit der
Geschlechter? Oder haben wir lediglich eine differenzierte Form der Ungleichheit erreicht, die durch den steigenden Anteil

eingeschrankter Erwerbsbeteiligung von Frauen weiter stabilisiert wird?

Blicken wir auf ,,Erwerbsformen und Teilzeitquoten der Beschéftigen 2010%, wie sie vom Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) mit Stand von Februar 2011 im Kurzbericht 9/2011, S.4(7) untersucht und dargestellt worden sind. Dabei
wird nach Geschlecht und Alter differenziert dargestellt, wie umfangreich die Erwerbspartizipation in Form von Vollzeit, reguldrer
Teilzeit und geringfiigiger Teilzeit ist. Es kann kaum iiberraschen, dass Vollzeit bei den Méannern iiber alle Altersgruppen hinweg die
fast ausschlieBlich vorherrschende Erwerbsform ist. Bei den Frauen hingegen liberwiegen ab der Altersgruppe der 35-39jihrigen

Teilzeit-Erwerbsformen. Wéhrend in den jiingeren Altersgruppen eine Zunahme von 34% bei den 20-24jihrigen auf 44% bei den
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30-34jéhrigen zu sehen ist, bewegt sich der Anteil bei den ab 35jdhrigen um die 55%. Die geringfiigige Teilzeit, die insgesamt einen
deutlichen Anteil der Frauenerwerbsbeteiligung pragt, erreicht gerade in den Altersgruppen der 40-44jéhrigen und der 45-49jdhrigen
ihren Hochststand.

Der gesellschaftliche Wandel im Berufs- und Erwerbszugang von Frauen hat sich fiir die ab 40jédhrigen Frauen von der ,dritten
Schwelle® — dem Problem der Berufsriickkehr nach der Familienphase bis weit in die 1990er Jahre hinein — in das Problem

geringfligiger Beschiftigung und Teilzeitarbeit gewandelt (8).

4.2 Ausbildungsgestaltung

Fragen der Ausbildungsgestaltung sind unter Genderaspekten besonders wichtig, denn hier werden Weichen gestellt, die bezogen
auf den Ausbildungserfolg und die Chancen des Ubergangs in eine adiquate Berufstitigkeit weitreichende Folgen haben:

In seinem jahrlichen Ausbildungsreport zeigt der DGB auch immer geschlechtsbezogene Differenzierungen der
Ausbildungsgestaltung und -bedingungen, so wie sie aus den Erfahrungen der befragten Auszubildenden hervortreten, auf. Im DGB-
Ausbildungsreport 2013 (9) erfahren wir:

Die durchschnittliche Ausbildungsvergiitung (brutto) im 3. Ausbildungsjahr betrug in ménnlich dominierten Berufen 716 €, in
weiblich dominierten Berufen 628 € — eine Differenz von 88 € zu Ungunsten von Berufen, die hiufiger von Frauen erlernt werden.
Die Zufriedenheit mit der Ausbildung ist in den ménnlich dominierten Berufen deutlich héher als in den weiblich dominierten
Berufen: sehr zufrieden: 30,9% vs. 23%; zufrieden: 45,1% vs. 42,4%; teilweise zufrieden: 17,6% vs. 25,9%; eher unzufrieden: 4,9%

vs. 6,2%; sehr unzufrieden: 1,5% vs. 2,5%.

Auch die Regelungen des Uberstundenausgleichs fallen geschlechtsbezogen sehr unterschiedlich aus: Freizeitausgleich erhielten
57,5% in den ménnlich dominierten Berufen, jedoch nur 45,9% in den weiblich dominierten Berufen. Durch Bezahlung wurden
Uberstunden in den ménnlich dominierten Berufen fiir 18,4% der Auszubildenden ausgeglichen, in weiblich dominierten Berufen
lediglich fiir 5,1%. Keinerlei Uberstundenausgleich erhielten 8,9% in den minnlich und 29% (!) in den weiblich dominierten

Berufen. Keine Kenntnis {iber solche Regelungen hatten 15% in den ménnlich und 20% in den weiblich dominierten Berufen.

Insgesamt deuten die Befunde darauf hin, dass weibliche Arbeitskraft stirker
gefordert, jedoch geringer bewertet wird. Das wirkt sich nicht nur auf die Ausbildungszufriedenheit aus, sondern auch darauf, ob

eine Ausbildung erfolgreich absolviert und abgeschlossen wird oder abgebrochen und aufgegeben wird.
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4.3 Berufsorientierung

Die Untersuchung des BIBB zur ,,Berufsorientierung junger Frauen im Wandel*“(10 ) hat unter dem Aspekt, was jungen Menschen
bei der Berufswahl wichtig ist, auch gezeigt, dass die Berufsorientierungen junger Méanner und junger Frauen sich heute aus
Geschlechterpolarisierungen herausldsen und sich eher aneinander angleichen. Betrachten wir die Kriterien ihrer Berufswahl, dann
sehen wir, dass ,,Spal am Beruf* (m 92%; w 97%) und ,,Eignung fiir den Beruf* (m 76%; w 82%) bei allen Jugendlichen an oberster
Stelle stehen. Gleichermal3en teilen junge Manner und junge Frauen die Bewertung der Kriterien ,,iiberhaupt einen Ausbildungsplatz
bekommen* (m 72%; w 78%), ,,Aufstiegschancen (m 58%; w 56 %), ,,Hohe der Ausbildungsvergiitung* (m 20%; w 20%),
Ansehen des Berufs“ (m 21%; w 21%) sowie das Kriterium ,,anderen Menschen helfen” (m 65 %; w 65%). Hingegen sind jungen
Mainnern die Kriterien ,,Hobby im Beruf verwirklichen* (m 48%; w 37%), ,,mit modernen Maschinen umgehen® (m 37%; w 29%)
und ,,moglichst viel Geld verdienen (m 39%; w 28%) wichtiger, wihrend junge Frauen mehr Wert auf Sicherheit vor Entlassung
legen (m 54%; w 69%).

Wenn wir davon sprechen, dass Annéherungen der beruflichen Orientierung junger Frauen an die junger Ménner festzustellen sind,
so diirfen wir nicht iibersehen, dass es auch von der anderen Seite, ndmlich der der jungen Ménner, Annéherungen an die beruflichen
und personlichen Orientierungen junger Frauen gibt. Dabei sprechen wir jedoch Anndherungen der Berufsorientierungsprozesse als

solche an.

Blicken wir hingegen auf die Ausbildungsberufe, in die junge Ménner und junge Frauen noch immer mehrheitlich einmiinden, zeigt
sich weiterhin ein breites Spektrum an Berufen, in denen jeweils Méanner oder Frauen in der Minderheit sind. Diese Diskrepanz
zwischen Anndherungen bei den Berufsorientierungsprozessen und Auseinandertriften bei den Einmiindungen in Ausbildungsberufe
zeigt, dass wir uns damit beschiftigen miissen, ob und wenn ja welche geschlechtsbezogenen Signale in den Darstellungen von
Berufen enthalten sind und auf welche Weise wir gerade die Berufe, die in der Gesellschaft weiterhin eine sehr starke

geschlechtsbezogene Codierung aufweisen, fiir junge Frauen und junge Ménner attraktiv gemacht werden konnen.

Dazu gehort auch, dass die Berufsbilder, Berufsbezeichnungen und Berufsimages dahingehend iiberpriift werden miissen, inwieweit
sie Berufe geschlechtsbezogen ausgrenzend darstellen. Wo dies der Fall ist, miissen gendergerechte Verdnderungen vorgenommen
werden. Dabei geht es um unterschiedliche Vorstellungen iiber die Tatigkeiten in einem Beruf, die auch durch Berufsbezeichnungen
bei jungen Frauen und jungen Ménnern hervorgerufen werden: ,,Im Vergleich zur Arbeit einer Mediengestalterin betrachten
Schiilerinnen die Tétigkeiten einer IT-Systemelektronikerin als eher eintdnig, als eher kontaktarm, als weniger sauber und auch als
gefahrlicher.“(11) Damit wiirden gerade Aspekte, die fiir junge Frauen bei der Berufswahl wichtig seien, negativ beriihrt.
Schlussfolgern kann man: Es lohnt sich, iiber Berufsbezeichnungen nachzudenken und auch unter geschlechtsbezogenen Aspekten

nachzubessern.

Neben der Verdnderung geschlechtstypisierender Berufsbeschreibungen miissen zugleich entsprechend berufsbezogen
stigmatisierende Charakterisierungen von Frauen und Ménnern kritisch hinterfragt und durch differenzierte und auf Gleichwertigkeit

zielende Kommunikation ersetzt werden.

Geschlechtsstereotypisierende Bilder kdnnen nicht nur dazu fiihren, dass Jungen eher ,Méannerberufe‘ und Médchen eher
,Frauenberufe‘ nahegelegt werden, sondern gerade auch dazu, dass die Breite ihrer Interessen und Vorstellungen erst gar keine

Beachtung findet und ihre beruflichen Orientierungen in ,andere‘ Richtungen keine Unterstiitzung erfahren (12).

4.4 Ausbildungs- und Berufsverliufe Ausbildungsabbruch

Rund 2,2 Mio. junge Erwachsene im Alter von 20 bis unter 35 Jahren sind in Deutschland ohne Berufsabschluss. Eine Untersuchung
des BIBB (13) befasst sich mit den Ursachen und Konsequenzen des Phdnomens — auch im Hinblick auf geschlechtsbezogene
Aspekte.

Gefragt wurde nach der ,,Bewertung des Berufs der (ersten) dualen Ausbildung, und zwar zwei Gruppen: Junge Erwachsene, die ihre

Ausbildung ohne Abschluss beendet haben und junge Erwachsene, die Thre Ausbildung mit Abschluss beendet haben. Auffallig ist,



dass in beiden Gruppen die Ménner hiufiger angeben, dass ihr Ausbildungsberuf ihr Wunschberuf war (mit Abschluss: Ménner 55%
zu Frauen 51%; ohne Abschluss: Ménner 39%, Frauen 26%) — und in beiden Gruppen geben die Frauen hiufiger als die Méanner an,
dass ihr Ausbildungsberuf nicht ihr Wunschberuf gewesen ist (mit Abschluss: Frauen 21%, Méanner 14%; ohne Abschluss: Frauen

48%, Ménner 35%). Nicht erfiillte Berufswiinsche sind demnach ein stérker weibliches Phédnomen.

Niher betrachtet wurden die Griinde, aus denen Ausbildungen ohne Abschluss beendet wurden. Rund die Hélfte der Manner und
Frauen gaben an, dass die Ausbildung ihnen nicht zugesagt habe oder nicht das richtige gewesen sei. Bei der Kategorie ,,personliche,
finanzielle, gesundheitliche Probleme* spielt bei Frauen deutlich héufiger als bei Ménnern der Aspekt ,,Schwangerschaft,
Kindererziehung* (Frauen 31%; Ménner 9%) eine Rolle beim Ausbildungsabbruch. Im Hinblick auf die erheblichen Probleme
junger Frauen und Ménner mit Familienverantwortung jemals einen Berufsabschluss zu erreichen (14), bedarf dieser Aspekt
besondere Aufmerksamkeit. Zwar ist seit 2005 im § 8 des BBiG die reguldre Moglichkeit, eine Berufsausbildung in Teilzeit
absolvieren zu konnen, verankert und durch die Empfehlung des Hauptausschuss des BIBB zur Umsetzung seit 2008 gestérkt.
Dennoch bleibt Familienverantwortung weiterhin ein sehr grof3es Hindernis beim Einstieg und beim erfolgreichen Absolvieren einer
Berufsausbildung (15) .

Diese Befunde unterstreichen die Notwendigkeit einer frithzeitigen und kontinuierlichen biografischen Beratung bei der Berufs —und

Lebensplanung.

4.5 Ubergang in Berufstitigkeit

Eine abgeschlossene Berufsausbildung ist sehr wichtig, ein Garant fiir den erfolgreichen Ubergang in eine (entsprechende)
Berufstitigkeit mit angemessener Bezahlung ist sie nicht. Das zeigt sich bei der Betrachtung der Uberginge in Arbeitslosigkeit bei
Frauen und Minnern, die eine duale Ausbildung erfolgreich beendet haben: ,,Die Arbeitslosenquote in den alten Landern betrégt bei
den jungen Ménnern 25,1 % (2010: 30,6 %), bei den jungen Frauen 28,1 % (2010: 31,0 %). In den neuen Léndern wurden 40,0 %
der jungen Minner und 42,4 % der jungen Frauen nach dem dualen Ausbildungsabschluss arbeitslos (2010: 47,8 % bzw. 46,6 %).
Sowohl in den alten als auch in den neuen Léndern profitieren junge Ménner stirker vom Riickgang der Arbeitslosigkeit.” (16)

Die Wege konnen auch in
Niedriglohnbeschéftigung fithren. Dabei sind bei denjenigen ohne Berufsabschluss Frauen (51,4%) deutlich stirker auf eine
Niedriglohnbeschéftigung verwiesen als Ménner (27,8%). Das ist auch bei denjenigen mit abgeschlossener Berufsausbildung der
Fall (Frauen 23,6%; Ménner 11,0%). Besonders stark ist diese Auspragung bei denjenigen mit einer dualen Berufsausbildung
(Ménner 11%; Frauen 26,8%), etwas geringer bei Abschliissen einer schulischen Berufsausbildung (Méanner 11,4%; Frauen 15,7%.
Vergleicht man die Niedriglohnanteile bei Médnnern und Frauen nach dem erlernten Beruf, so fallen als erstes die im Vergleich mit
den Berufsfeldern bei den Ménnern deutlich hoheren Niedriglohnanteile in allen Berufsfeldern bei den Frauen auf. Sie reichen von
iiber 50% in den Berufen der Korperpflege bis zu 5,5% in den Verwaltungsberufen. Bei den Ménnern reichen die Niedriglohnanteile

von 27% in Land-, Tier-, Forstwirtschaft, Gartenbau bis zu 2,2% in den Verwaltungsberufen.

Diese Befunde verdeutlichen, dass die weibliche Arbeitskraft, selbst wenn eine abgeschlossene Ausbildung vorliegt, in zahlreichen

Berufsfeldern minderbewertet, wenn nicht gar ganz entwertet wird. Sie weisen nachdriicklich darauf hin, wie wichtig die Lernziele
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sind, die in These 8 des Leitbildes genannt werden: ,,Berufliche Bildung beféhigt dazu, arbeitspolitische Interessen zu formulieren,
sich mit Kolleginnen {iber alternative Entwicklungspfade von Arbeitsorganisation, Technik und Produktion zu verstidndigen und sich

dafiir im Rahmen von Interessenvertretungen einzusetzen .(a. a. O, S.24)

5. Beruflichkeit und Perspektiven einer geschlechtergerechten
Gesellschaft

— Zusammenfassende Schlussfolgerungen —

Geschlechtsstereotype Einstellungen, diskriminierende Zuschreibungen, geschlechtsspezifische betriebliche Einsatzstrategien von
Facharbeit sowie unterschwellige Erwartungen an ménnliche und weibliche Verhaltensweisen und Berufs- und Familienrollen sind

Barrieren, die berufsbiografische Lebensplanungen auf Nebengleise oder zu still gelegten Bahnhofen fithren kénnen.

Die Auswirkungen fehlgeleiteter Weichenstellungen beeintrichtigen nicht nur ménnliche und weibliche Berufsverldufe, sie wirken

auch auf die Selbstwahrnehmung eigener Kompetenzen und auf das berufliche und personliche Selbstvertrauen zurtick.

Lernkonzepte, die sich am Leitbild erweiterter Beruflichkeit orientieren, konnen korrigierend eingreifen, konnen Selbstreflexion und
den selbstbewussten Umgang mit eigenen Interessen und widerspriichlichen Anforderungen starken. Es sind Lernziele, die mit dem

Verharren in einer iiberwiegend ménnlichen Perspektive auf Arbeit und Gesellschaft nicht vereinbar sind.

Wie die Daten und Fakten in Kapitel 4 deutlich machen, liegen diese Lernziele nicht ohne weiteres im Trend. Was vorliegt, sind
vielfaltige Erfahrungen — z.B. aus Projekten der Hans-Bockler-Stiftung und Modellversuchen des BIBB — zur Férderung und
Unterstiitzung junger Menschen bei der Berufsfindung und Lebensplanung. Diese Erfahrungen miissen aufgegriffen,

weiterentwickelt und in die berufliche und schulische Bildungsgestaltung iibernommen werden.

Parallel dazu miissen die Prinzipien einer geschlechtergerechten Didaktik in den betrieblichen, schulischen und hochschulischen
Curricula und Lernkonzepten verankert werden. Das gilt auch fiir Aus- und Weiterbildungskonzepte von BerufsberaterInnen,
SachbearbeiterInnen in Arbeitsagenturen, von Personalverantwortlichen in Management und Betriebsrat sowie die Qualifizierung
des Lehrpersonals an Fachhochschulen und Universititen. Wie unabdingbar diese Lernziele fiir die gewerkschaftliche
Bildungsarbeit sind, wurde bereits erwéhnt.

Ein Kernziel des erweiterten Leitbildes moderner Beruflichkeit ist die Herausbildung von beruflicher Identitdt tiber Lern- und
Praxisgemeinschaften, in denen die ,,notwendige berufliche Kompetenz und Selbstbewusstsein vermittelt werden.* Berufliche
Identitét ,,bereitet auf einen konstruktiven und kompetenten Umgang mit den Wechselfdllen der Arbeits- und Lebensverhéltnisse
vor.” Sie ermoglicht es, ,,die Unzumutbarkeiten des Arbeits- und Berufslebens zuriickzuweisen sowie eigene Interessen individuell
und kollektiv zu vertreten.” ( These 11, a. a. O. S.26)

Im gewerkschaftlichen Selbstverstidndnis beinhaltet berufliche Identitdt auch die Fahigkeit zu solidarischem Verhalten gegeniiber

Kolleginnen und Kollegen.



6. Politische und

gesellschaftliche Absicherung

Die Annahme wire verfehlt, dass eine Neuorientierung gegeniiber ménnlicher und weiblicher Erwerbstdtigkeit und ein gewandeltes
Selbstverstéindnis von mannlichen und weiblichen Berufsrollen ausreichen, um eine geschlechtergerechte Berufs- und Arbeitswelt zu
etablieren. Verdnderte Einstellungen und Haltungen, Berufswiinsche von Frauen und Vereinbarkeitswiinsche von Méannern miissen
politisch und gesellschaftlich abgesichert werden. Betriebliche und gesellschaftliche Modelle zu Arbeits-, Bildungs- und
Qualifizierungszeiten, die unterschiedliche Lebensbedingungen und Bediirfnisse der Individuen beriicksichtigen, miissen iiber
tarifvertragliche und gesetzliche Regelungen gesichert werden. Chancengleichheit, Hierarchieabbau und Durchléssigkeit in Bildung

und Arbeit bleiben gesellschaftliche Aufgaben, die nicht ins Individuum verlegt werden kénnen.

Auszubildende, Schiiler, Studenten und Beschéftigte brauchen kontinuierliche Unterstiitzung und Beratung bei der Planung von
Bildungswegen und arbeitsbiografischer Entwicklung. In der Bildungsarbeit der IG Metall wird der biografische Beratungsansatz
seit einigen Jahren aufgegriffen. Beispiele filir berufsbegleitende Qualifizierungsberatung sind Projekte wie Job Navigator und IT 50
plus. Welche Reformen anstehen, um die Kluft zwischen Leitbildnormen und arbeits-, betriebs- und gesellschaftspolitischer
Wirklichkeit zu verringern, wird im Politikkonzept des Leitbildes beispielhaft aufgezeigt. Die gewerkschaftlichen Handlungs- und
Reformansitze werden im Beitrag von Hans—Jiirgen Urban in dieser DENK-doch-MAL -Ausgabe konkretisiert.

Wir ergénzen diese Ausfithrungen um einen Reformansatz, der uns ,,fiir eine geschlechtergerechte Gestaltung des Erwerbslebens*
duBerst wichtig erscheint. Er bezieht sich darauf, die Normen und Regelungen der Verteilung von Arbeitszeit zu tiberdenken und neu
zu gestalten. So utopisch das heute erscheinen mag, war die ,,Humanisierung der Arbeitswelt ... verbunden mit einer Reduktion der
wochentlichen Arbeitszeit” (Allmendiger, a. a. O.) bereits vor einigen Jahrzehnten ein gesellschaftliches Zukunftsmodell, das von
den Gewerkschaften entwickelt und von vielen arbeitenden Menschen unterstiitzt wurde. An dem verbreiteten Bediirfnis einer
gesellschaftlichen Neu- und Umverteilung von Arbeitszeit hat sich, worauf Jutta Allmendiger zu Recht verweist, bis heute nichts
gedndert: ,,Alle Befragungen zeigen: Frauen wollen ihre Arbeitszeit auf eine niedrige Vollzeit erhdhen. Méanner wollen ihre

Arbeitszeit reduzieren “ (a. a .0).

Dartiiber hinaus sind gezielte familien- und bildungs- und arbeitspolitische MaBBnahmen notwendig, die wir hier nicht alle anfithren
konnen. Das gilt auch fiir tarifliche Regelungen zur Lohngestaltung, zum Wiedereinstieg von Frauen und Méannern nach der

Familienpause, zur Regelung von Teilzeitbeschiftigung und Teilzeitausbildung.

Das Leitbild erweiterter moderner Beruflichkeit zeigt Wege auf, iiber das Erlernen von Konflikt- und Kooperationsfahigkeit aus der
Vereinzelung herauszufinden. Die Wege konnen dazu fiihren, sich in Familien, in Betrieben, in Tarifverhandlungen, in der Bildungs-

und Sozialpolitik und in der Gesellschaft fiir bessere Berufs- und Lebenschancen einzusetzen.

Hier schlief3t sich der Kreis unserer Argumentation. Das gendergerechte Leitbild erweiterter moderner Beruflichkeit 1adt Ménner
und Frauen ein, sich mit dessen Zielen zu identifizieren und dafiir einzutreten. Wenn das gelingt, kann das Leitbild eine

motivierende Kraft entfalten. Sie kann, unterstiitzt durch gewerkschaftliche Formen der Beteiligung zu einer gesellschaftlichen
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Reformbewegung fiir mehr Bildungsgerechtigkeit und gesellschaftlichen Fortschritt werden. Dafiir bietet das Leitbild der IG Metall

eine wichtige Diskussionsvorlage.

Wovon es letztendlich abhidngen wird, ob das Leitbild auch innerhalb der Gewerkschaften zur Sensibilisierung und Mobilisierung
flir eine gendergerechte Berufs- und Arbeitswelt beitragen wird, ist noch offen. Dabei wird vielleicht auch eine Rolle spielen, ob den
Gewerkschaften der Weg aus der ,,Milieufalle* gelingt. Darunter verstehen wir die Wahrnehmung der Berufs- und Arbeitswelt als

vorwiegend gepragt von den Strukturen méannlicher Erwerbsarbeit.

Der Weg aus der ,,Milieufalle” kann auch als Chance erkannt werden. Als Chance, iiber die Unterstiitzung verénderter
Interessenlagen und subjektiver Wiinsche von Ménnern und Frauen (bei der arbeitsbiografischen Gestaltung, bei der
partnerschaftlichen und selbst bestimmten Lebensfiihrung) fiir neue Gruppen von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen attraktiver
zu werden. Wir sehen darin gute Chancen fiir die gewerkschaftliche Interessenvertretung in Betrieb und Gesellschaft, an

Zukunftsfahigkeit zu gewinnen.
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