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Tradierte Annahmen über Geschlechter sowie die 

größtenteils geschlechtsspezifi sche Erwerbstätigkeit von 

Männern und Frauen haben die Veränderungen in der 

Arbeits- und Lebenswirklichkeit der Geschlechter über-

dauert. Längst ist die fi nanzielle Unabhängigkeit für einen 

Großteil der Frauen zu einem Lebensgrundsatz geworden. 

So verwundert es auch nicht, dass es noch nie so viele 

hoch qualifi zierte Frauen gab wie heute - ihr Potenzial wird 

jedoch noch immer nicht angemessen ausgeschöpft. Zur 

Arbeits- und Lebenswirklichkeit gehört zudem auch, dass 

sich Frauen nach wie vor häufi g für ty pisch „weibliche“ 
Berufe entscheiden, diese jedoch ein ge ringeres Berufs-

spektrum aufweisen, als typisch „männliche“ Berufe. Ein 

Resultat hieraus ist, dass in diesen „weiblichen“ Berufen die 

Konkurrenz für Frauen durch Frauen steigt. Ebenso führt 

die stark ausgeprägte geschlechts spezifi sche Berufswahl 

von Männern dazu, dass gerade in den sozialen Berufen 

kaum Vorbilder für Jungen existieren. 

Die geschlechtsspezifi sche Berufswahl ist wie in anderen 

Bundesländern auch in Mecklenburg-Vorpommern ein 

stark ausgeprägtes Problem, sowohl bei jungen Män-

nern als auch bei jungen Frauen. Lediglich drei der Top-

10-Berufe der Frauen im Land sind in denen der Männer 

wiederzufi nden: Verkäufer/-in, Kaufmann/-frau im Einzel-

handel und Koch/Köchin. Des Weiteren fi nden sich bei 

den Frauen vier Berufe in den Top-10, die weit außerhalb 

der Top-10 der Männer liegen: Friseur (Rang 54), Zahn-/

medi zinischer Fachangestellter (Rang 134/124) und Ver-

waltungsfachangestellter (Rang 31). Andersherum ist es 

noch deutlicher: So lassen sich unter den männlichen 

Top-10-Berufen sechs ausmachen, die bei den Frauen 

weit außerhalb der Top-10 liegen. Dies sind beispielsweise 

Kraftfahr zeugmechatronikerin (Rang 47), Fachlageristin 

(Rang 47) und Konstruktionsmechanikerin (Rang 98).1 

Dieses Grundmuster hat sich seit DDR-Zeiten kaum verän-

dert. Gesellschaftlich problematisch ist dieses Verhalten 

aus mehreren Gründen:

Die geschlechtsspezifi sche Berufswahl wird durch die 

horizontale und vertikale Segregation auf dem Arbeits-

markt verstärkt – wie auch umgekehrt die horizontale 

1  BIBB Rangliste der Ausbildungsberufe nach Neuabschlüssen in M-V 

2014, Männer.

und vertikale Segregation des Arbeitsmarktes durch die 

geschlechtsspezifi sche Berufswahl gestützt wird. Dieses 

sich gegenseitig verstärkende Verhältnis führt unter an-

derem zu einer spezifi schen Segregation von Gehältern, 

da Frauen sowie Männer in sog. Frauenberufen für gleich-

wertige (Frauen auch häufi g für gleiche) Arbeit geringer 

entlohnt werden.2 Geringere Renten sind eine gravie-

rende Folge, deren Auswirkungen sich für die Betroff enen 

erst spät im Lebensverlauf zeigen. Die Segregation von 

Gehältern beinhaltet damit auch eine enorme Benachtei-

ligung der betroff enen Personen am Ende ihrer regulären 

Erwerbstätigkeit. 

Die tradierten Annahmen über Geschlechter und der da-

raus resultierenden, noch immer deutlich vorhandenen 

geschlechtsspezifi schen Erwerbstätigkeit von Männern 

und Frauen behindern die Gleichstellung und Chancen-

gleichheit. Die Problematik ist aber nicht ausschließlich 

eine Frage der gesellschaftlichen Gerechtigkeit. Sie stellt 

ebenso ein wirtschaftliches Risiko dar. Die demogra-

phischen Veränderungen und der sich weiterhin ver-

stärkende Fachkräftemangel, der bereits heute in vielen 

Branchen von der Pfl ege bis zu den technischen Berufen 

festgestellt wird, werden auch in Mecklenburg-Vorpom-

mern in Zukunft noch deutlicher ihre Spuren hinterlassen. 

Daher müssen jetzt Mädchen und junge Frauen sowie 

Jungen und junge Männer für solche Berufswege begeis-

tert werden, die bisher aufgrund von Geschlechterrollen-

stereotypen für sie nur bedingt attraktiv gewesen sind. 

Um dies zu erreichen, ist eine gesamtgesellschaftliche 

Auseinandersetzung mit den überholten normativen 

Erwartungen, die mit männlichen und weiblichen Rol-

lenbildern verbunden sind, erforderlich. Ebenfalls ist aus 

arbeitsmarkt politischer Sicht eine Aufwertung der Arbeit 

bspw. im sozialen Bereich über das Lohnniveau und die 

2  Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes: „Als eine der wesentlichen 

Ursachen für die Lohnunterschiede zwischen Männern und Frauen gilt, 

dass typische „Frauenberufe“ systematisch unterbewertet werden. So 

werden zum Beispiel physische und psychische Herausforderungen 

zu niedrig bewertet oder ganz außer Acht gelassen – anders als in von 

Männern dominierten Branchen. Für den Bundesangestelltentarif (BAT) 

wurde diese Tatsache eingehend untersucht und wissenschaftlich 

belegt“ (http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Glossar_

Entgeltgleichheit/DE/05_Bewertung_von_Arbeit_Arbeitsbewertung.

html;jsessionid=6E16D7420F99C259BE756118851F929D.2_

cid322?nn=6571906 ; letzter Abruf: 26.10.2015).

ZUSAMMENFASSUNG
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Arbeitsbedingungen notwendig, um motiviertes und 

entsprechend der neuen Anforderungen ausgebilde-

tes Personal beiden Geschlechts für diesen wichtigen, 

künftig noch stärker nachgefragten Bereich gewinnen 

und sichern zu können. In diesem Zusammenhang bedarf 

es aber natürlich auch gewisser Veränderungen in der 

bisherigen Praxis der schulischen und außerschulischen 

Berufsorientierung im Land, um die geschlechtsunabhän-

gige Berufswahl stärker zu fördern. 

Das vorliegende Papier erörtert zunächst die theoretischen 

Erklärungsansätze für das geschlechtsspezifi sche Berufs-

wahlverhalten, um einen fundierten Ausgangspunkt für 

eine kritische Betrachtung der Berufsorientierungsstruk-

turen in Mecklenburg-Vorpommern darzulegen. An-

schließend werden die Erkenntnisse aus der Forschung 

darüber, wie Jugendliche selber die Einfl ussfaktoren in 

der Berufswahl sehen, herausgestellt. Auf Grundlage der 

Schnittmengen dieser drei Argumentationslinien werden 

allgemeine Handlungserfordernisse und -empfehlungen 

zur Förderung der geschlechtsunabhängigen Berufs-

wahl in Mecklenburg-Vorpommern formuliert. Die zehn 

Empfeh lungen sind im Folgenden aufgeführt.

1. Etablierung verbindlicher Qualitätsstandards für 

schuleigene Berufsorientierungskonzepte 

2.  Auf- und Ausbau schulübergreifender lokaler 

Netzwerke zwischen Schulen, Unternehmen, 

anderen Arbeitgebenden und Wirtschafts-

 akteur_innen

3.  Sensibilisierung von Führungskräften für ihre Rolle in 

der Berufsorientierung 

4.  Zielgruppengerechte Thematisierung der 

Berufsorientierung im Kontext der eigenen 

Lebensplanung 

5.  Förderung der allgemeinen Kompetenz 

aller schulischen Lehrkräfte im Lernfeld 

Berufsorientierung 

6.  Förderung der Genderkompetenz von (angehenden) 

schulischen Lehrkräften 

7.  Sicherstellung der Genderkompetenz von 

außerschulischen Akteur_innen in der 

Berufsorientierung 

8.  Entwicklung und Einsatz von gendergerechtem 

Lehrmaterial im Lernfeld Berufsorientierung

9.  Verstärkte Sensibilisierung der Eltern bzw. der 

Erziehungsberechtigten für ihre Rolle in der 

Berufsorientierung 

10. Erprobung neuer Inhalte und Methoden in der 

Berufsorientierung

Es ist grundlegend erforderlich, dass Schülerinnen und 

Schüler dazu befähigt werden, selbstständig, verant-

wortungsbewusst sowie interessengeleitet eine Berufs-

wahlentscheidung treff en zu können. Eine ausreichend 

geschlechtersensible Unterstützung durch Lehrkräfte, 

Berufsberatende und vor allem Eltern (bzw. Erziehungs-

berechtigte) ist für Jungen und Mädchen trotz aller Bemü-

hungen kaum gegeben. Dies wäre jedoch notwendig, um 

gegen tradierte Erwartungen und Vorurteile anzugehen.

Eltern oder Erziehungsberechtigte müssen noch stärker 

für ihre Rolle in der Berufsorientierung ihrer Kinder sensi-

bilisiert werden, da ihnen oftmals nicht bewusst ist, dass 

sie durch ihr eigenes Handeln und eigene Präferenzen 

ihre Kinder in geschlechtstypische Berufe lenken können. 

Die geschlechtsspezifi sche Berufswahl ist gesellschaftlich 

gewachsen und wird durch den Einfl uss der vorangegan-

genen Generationen gesellschaftlich reproduziert. Eltern 

oder Erziehungsberechtigte dienen ihren Kindern als Vor-

bilder, was positive und negative Konsequenzen für den 

Lebensverlauf des Kindes haben kann. Eltern, Familien-

angehörige sowie persönliche Erfahrungen (bspw. über 

Praktika) haben den meisten Einfl uss auf die Berufswahl 

der Jugendlichen. Sie bieten jedoch, im Vergleich zum In-

ternet oder zu professionellen Berufsberatenden, die ge-

ringste Informationsbreite an. 

Vor diesem Hintergrund ist es notwendig die Kompeten-

zen aller professionell Beteiligten im Bereich der Berufs-

orientierung und Gender-Thematik auszubauen. Für 

Lehr kräfte wären Fortbildungen zur Berufsorientierung 

und Gender-Qualifi zierungen sinnvoll, bei Berufsbera-

tenden muss Genderkompetenz zu den Grundanfor-

derungen gehören. Diese Schlüsselakteur_innen der 

Berufsorientierung sollen dazu angeregt werden, ihre 

verinnerlichten Geschlechterrollenbilder und ihr eigenes 

Handeln zu refl ektieren, damit sie Jugendliche ebenfalls 

befähigen und bestärken können, selbst zu erkennen, wie 

geschlechtsstereotypisierende Normen im Berufsorien-

tierungsprozess auf sie einwirken.
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Dass Frauen nicht nur in sogenannten Frauenberufen und 

Männer nicht nur in sogenannten Männerberufen arbeiten 

(müssen) ist nicht nur als ein Aspekt der Gleich stellung 

und/oder Chancengleichheit anzusehen. In Anbetracht 

der sich stark ändernden demographischen Struktur 

der gesamten Bundesrepublik, des wachsenden Fach-

kräftemangels (Vgl. IAB 2014: 2), unbesetzter Ausbildung-

splätze sowie der hohen Zahl von Ausbildungsabbrüchen,3 

ist der Abbau der ausgeprägten geschlechtsspezifi schen 

Berufswahl auch aus wirtschaftlicher Perspektive notwen-

dig geworden. Um einem Verharren im Status quo ge-

schlechtsspezifi scher Berufsgruppen/-bildung entgegen-

zuwirken, ist es unabdingbar, die Rahmenbedingungen 

und Voraussetzungen, die das Handeln der beteiligten Ak-

teur_innen beeinfl ussen, zu erkennen und zu verstehen. 

In diesem Zusammenhang sind nicht nur Jugendliche vor 

dem Übergang ins Berufsleben, oder anders gesagt, die 

Arbeitnehmenden der Zukunft gemeint, sondern ebenso 

ihre Eltern und andere Bezugspersonen, Lehrkräfte und 

nicht zuletzt die Arbeitgebenden. Dem geschlechtsspe-

zifi schen Berufswahlverhalten entgegenzuwirken bzw. 

3  Die Datenlage über „echte“ Ausbildungsabbrecher_innen ist un-

genau, da sie in einer Kategorie mit denjenigen eingerechnet werden, 

die ihre Ausbildung wechseln. Fakt ist jedoch, dass im Jahr 2014 von 

518.391 neu begonnenen Ausbildungen in ganz Deutschland, 143.457 

Jugendliche ihre Ausbildung gewechselt oder abgebrochen haben – 

das entspricht 27,7% aller Auszubildenden!

dieses aufzubrechen und zu verändern, ist somit eine 

gesamtgesellschaftliche Aufgabe – auch in Mecklenburg-

Vorpommern. Der Stand der Forschung, insbesondere der 

empirischen, zur Dimension des Geschlechts im Beruf-

sorientierungsprozess, ist vergleichsweise dünn (Vgl. 

Faulstich-Wieland & Scholand 2015: 80), weshalb die Auf-

bereitung und Durchführung weiterer (regionaler) Stu-

dien dringend erforderlich ist. 

Betrachtet man beispielsweise die aktuellen Zahlen über 

Neuabschlüsse von Ausbildungsverträgen in Mecklen-

burg-Vorpommern ist eines auff ällig: junge Männer und 

Frauen bei uns im Land lassen sich geschlechtsspezi-

fi sch ausbilden und führen somit den Status quo der 

geschlechtsspezifi schen Berufsausübung fort. Vergleicht 

man die jeweiligen Top-10-Berufe von Frauen mit denen 

der Männer, ergibt sich folgendes Bild: 

Lediglich drei der Top-10-Berufe der Frauen sind in denen 

der Männer wiederzufi nden: Verkäufer/-in, Kaufmann/-

frau im Einzelhandel und Koch/Köchin (siehe Abb. 1). 

1  KFZ Mechaniker    Verkäuferin

2  Koch      Kauff rau für Büromanagement

3  Landwirt     Kauff rau im Einzelhandel

4  Fachkraft für Lagerlogistik   Hotelfachfrau

5  Kaufmann im Einzelhandel   Friseurin

6  Verkäufer    Restaurantfachfrau

7  Fachlagerist    Zahnmedizinische Angestellte

8  Mechatroniker    Verwaltungsfachangestellte  

9  Konstruktionsmechaniker   Medizinische Fachangestellte

10  Anlagenmechaniker für Sanitär-,  Köchin
  Heizungs- und Klimatechnik

Rang         Männlich              Weiblich

Abbildung 1 

– eigene Darstellung, 

Quelle: BIBB, Rangliste 

der Ausbildungsberufe 

nach Neuabschlüssen 

in M-V 2014. 

1. Einleitung
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Des Weiteren fi nden sich bei den Frauen vier Berufe in den 

Top-10, die weit außerhalb der Top-10 der Männer liegen: 

Friseur (Rang 54), Zahn-/medizinischer Fachangestellter 

(Rang 134/124) und Verwaltungsfachangestellter (Rang 

31).4 Andersherum ist es noch deutlicher: So lassen sich 

unter den männlichen Top-10-Berufen sechs ausmachen, 

die bei den Frauen weit außerhalb der Top-10 liegen. Dies 

sind beispielsweise Kraftfahrzeugmechatronikerin (Rang 

47), Fachlageristin (Rang 47) und Konstruktionsmecha-

nikerin (Rang 98).5

Dieser Befund für Mecklenburg-Vorpommern mag man-

chen, hinsichtlich der politischen Vergangenheit als Teil 

der Deutschen Demokratischen Republik (DDR), überra-

schen. Hier wurde ein anderes Grundverständnis von 

Frauen und ihrer Erwerbstätigkeit gelebt.6 In der ehema-

ligen DDR war es Usus und Recht, dass eine Frau einer 

(Vollzeit-)Erwerbstätigkeit nachging, auch wenn sie ver-

heiratet war und/oder Kinder hatte. Allerdings ist hierbei 

festzustellen, dass – trotz der im Vergleich zur BRD hohen 

Anzahl von Frauen in technischen- und Produktions-

berufen – der Arbeitsmarkt in der DDR in der Gesamtbe-

trachtung dennoch stärker segregiert war als in der dama-

ligen Bundesrepublik (Vgl. Trappe & Rosenfeld 2001 oder 

Falk 2005: 100-109). Das bedeutet, dass entgegen der 

verbreiteten Wahrnehmung, Frauen und Männer hier be-

reits stark anhand des Musters von Frauen- und Männer-
berufen arbeiteten.7 Die Erwerbstätigkeit und somit auch 

die Berufsorientierung (-wahl) wurde damals durch die 

staatliche Bildungsplanung und die Arbeitskräfte lenkung 

reguliert (Vgl. Falk 2005: 101). Die berufl iche Emanzipation 

der Frau erstreckte sich in der Regel also auf die (Vollzeit-) 

Erwerbstätigkeit an sich, und nur sehr bedingt auf eine 

geschlechtsunabhängige Berufswahl.

Heutzutage hat sich das Berufswahlspektrum von Mäd-

chen und Jungen in Mecklenburg-Vorpommern im Ver-

gleich zur starken Segregation zu Zeiten der DDR wenig 

gewandelt. Frauen sind hauptsächlich in der Verwaltung 

(Kauff rau für Büromanagement, Rang 2) oder im Dienst–

4  BIBB Rangliste der Ausbildungsberufe nach Neuabschlüssen in M-V 

2014, Frauen.

5  BIBB Rangliste der Ausbildungsberufe nach Neuabschlüssen in M-V 

2014, Männer. 

6  Dies steht im starken Gegensatz zu dem Verständnis der Erwerb-

stätigkeit von Frauen in Westdeutschland. Hier wurde erst in den 

1970er Jahren das Gesetz erlassen, welches einer verheirateten Frau er-

laubte, selbstständig darüber zu entscheiden, ob sie arbeiten geht oder 

nicht (§1356 BGB vom 18. August 1896, Erweiterung vom 1. Juli 1977).

7   „Über die staatliche Lehrstellenvergabe wurden Frauen in die zu 

DDR-Zeiten prestigeniedrigeren Dienstleistungsberufe gelenkt. Gleich-

zeitig blieb männlichen Auszubildenden die Möglichkeit verwehrt, in 

weiblich dominierten Berufen […] eine Ausbildung zu absolvieren.“ 

(Falk 2005: 102). 

leistungsbereich (Verkäuferin, Kauff rau im Einzelhandel, 

Hotelfachfrau und Friseurin, Rang 1 und 3 bis 5) zu fi nden, 

während Männer hauptsächlich im handwerklichen und 

technischen Bereich, beispielsweise als Kraftfahrzeugme-

chatroniker (Rang 1), Fachkraft für Lagerlogistik (Rang 4) 

oder Konstruktionsmechaniker (Rang 9), arbeiten. Das mit 

den unterschiedlichen Berufen auch eine unterschied-

liche Bezahlung und/oder ein unterschiedliches Prestige 

einhergehen kann, ist off enkundig. 

Bei den Studienanfängern und -anfängerinnen sind die 

integrierten Studienfächer die beliebtesten. Hierunter 

sind solche Studienfächer zu verstehen, bei denen na-

hezu eine Gleichverteilung von Männern und Frauen 

herrscht. So studieren in Mecklenburg-Vorpommern 

Männer und Frauen in ähnlich hohen Zahlen Betriebs-

wirtschaftslehre. Diese Fachrichtung belegt bei beiden 

Geschlechtern den ersten Rang bei den am häufi gsten 

gewählten Studiengängen.8 Zu den Studienfächern mit 

einem ausgewogenen Geschlechterverhältnis unter den 

Studierenden gehören außerdem Medizin (Männer Rang 

3, Frauen Rang 2) und Rechtswissenschaften (Männer und 

Frauen Rang 4).

Bei anderen Fächern liegt jedoch eine Aufteilung in ge-

schlechtsspezifi sche Muster vor, wie beispielsweise im 

Bereich Maschinenbau (Rang 2), Elektrotechnik/Elektronik 

(Rang 5) und Physik (Rang 10), die drei der Top-10-Studien-

fächer der männlichen Studienanfänger in Mecklenburg-

Vorpommern darstellen. Bei den Studienanfängerinnen 

sind diese nicht unter den zehn beliebtesten wiederzu-

fi nden. Stattdessen sind Fächer wie Biologie (Rang 3), 

Anglistik/Englisch (Rang 6) und Religionslehre (Rang 7) 

als beliebte ‚Frauen-Fächer‘ vorzufi nden. Bei der Top-10-

Aufstellung der jeweiligen Geschlechter fällt zudem auf, 

dass vier von zehn Studienfächern überhaupt nicht in der 

Rangliste des jeweils anderen Geschlechts vorhanden 

sind. Andere Unterschiede zeigen sich durch die Anzahl 

der Studierenden: In Studienfächern wie Geschichte ist 

die Zahl der männlichen Studienanfänger (644 zu 351, 

Rang 7) fast doppelt so hoch wie die der weiblichen Stu-

dienanfängerinnen. Im Bereich der Biologie ist es genau 

andersherum, hier ist die Zahl der Studienanfängerinnen 

(942 zu 551, Rang 3) fast doppelt so hoch wie die der Stu-

dienanfänger. Dies zeigt sehr deutlich, dass bis auf die 

integrierten Studienfächer, analog zum Ausbildungsbe-

reich, eine starke geschlechtsspezifi sche Studien fachwahl 

8  Alle Rangangaben hier und im Folgenden beziehen sich auf die 

Anzahl der Studienanfänger/ -anfängerinnen zum Wintersemes-

ter 2013/2014 in Mecklenburg-Vorpommern. Quelle: Statistisches 

Bundesamt, Wiesbaden 2015, Stand 05. Mai 2015. 
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vorherrscht. Woran liegt es also, dass Frauen weiterhin 

häufi ger in frauendominierten Bereichen ihre Ausbildung 

oder ein Studium absolvieren, während Männer sich für 

eine Ausbildung in einem Männerberuf oder für einen eher 

von Männern bevorzugten Studiengang ent scheiden?

Das vorliegende Papier soll Antworten auf diese Frage 

geben und daraus Empfehlungen für die Praxis ableiten. 

Nach einem begriff s- und situationsklärenden Einstieg, 

werden die vorherrschenden Theorien zur Erklärung 

des Berufswahlverhaltens im Allgemeinen beleuchtet. 

Aufbauend hierauf, werden in einem zweiten Schritt 

die Einfl ussfaktoren, die laut den Theorien zu einer ge-

schlechtsspezifi schen Ausbildungs- bzw. Berufswahl füh-

ren, herausgearbeitet. Ein Zwischenfazit führt über zum 

Themenspektrum der Begleitung von Jugendlichen in 

der Berufswahl. Es werden einerseits die Strukturen der 

Berufsorientierung in Mecklenburg-Vorpommern sowie 

die Rolle der beteiligten Akteur_innen unter die Lupe ge-

nommen, um die Chancen und Grenzen einer geschlech-

terunabhängigen Beratung von Mädchen und Jungen 

kritisch zu prüfen. Dieser Blick auf der Angebotsseite der 

Berufsorientierung wird ergänzt durch eine Betrachtung 

dessen, wie Jugendliche den Berufswahlprozess erleben, 

und welche Einfl ussfaktoren für sie dabei von Bedeutung 

sind. Abschließend werden Empfehlungen formuliert, die 

darauf abzielen, eine interessengeleitete und geschlech-

tersensible Berufsorientierung stärker in der Praxis zu ver-

ankern. 

1  BWL     BWL 

2  Maschinenbau     Medizin

3  Medizin     Biologie

4  Rechtswissenschaft   Rechtswissenschaft

5  Elektrotechnik / Elektronik   Wirtschaftsrecht

6  Wirtschaftsrecht    Anglistik / Englisch

7  Geschichte    Evangelische Theologie / Religionslehre

8  Biologie     Zahnmedizin  

9  Politikwissenschaft / Politologie  Geschichte

10  Physik     Pharmazie

Rang         Männlich       Weiblich

Abbildung 2: – eigene Darstellung: Quelle: Statistisches Bundesamt, Anzahl der Studienanfänger und -anfängerinnen im 

WS 2013/2014 in Mecklenburg-Vorpommern. Wiesbaden, Mai 2015. 
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Die geschlechtsspezifi sche Berufsorientierung beschreibt 

das von Werten und Normen sowie Selbst- und Fremd-

einschätzungen beeinfl usste Verhalten von Jungen und 

Mädchen, welches sie in ihre geschlechtstypischen Berufe 

hineinbringt. Die geschlechtsspezifi sche Berufswahl steht 

in einer sich gegenseitig verstärkenden Beziehung zur 

geschlechtsspezifi schen Segregation auf dem Arbeits-

markt, nach der sich Berufe und Berufsgruppen in zwei 

Hauptkategorien aufteilen. Es gibt jene, in denen fast aus-

schließlich Männer arbeiten und jene, in denen fast aus-

schließlich Frauen vertreten sind.9  Wie bereits angedeu-

tet, zieht diese Segregation eine Segregation der Gehälter 

und des gesellschaftlichen Ansehens der Berufe nach sich.

Die Folgen dessen sind ein geringeres Einkommen10 (teils 

auch ohne Erwerbsunterbrechung oder Teilzeitbeschäf-

tigung aufgrund von familiären Verpfl ichtungen) und ge-

ringere Rentenansprüche im Alter.

Dadurch, dass Männer und Frauen sich gezielt für je-

weils bestimmte Berufe entscheiden, werden diese dem 

je weiligen Geschlecht zugeschrieben (Männerberufe, 
Frauen berufe). Die Arbeitnehmenden bevorzugen oftmals 

diejenigen Branchen11 und Berufe, die sie als angemessen 

empfi nden, also mit ihrem Geschlecht besonders asso-

ziieren. Somit erweist sich die sog. horizontale Segregation 

als starre Struktur auf dem Arbeitsmarkt. Ein Phänomen, 

das in besonderem Maße für Deutschland gilt (Vgl. Busch 

2013(a): 146f.) und beschreibt, dass Frauen und Männer in 

verschiedenen Wirtschaftszweigen unterschiedlich stark 

repräsentiert sind (Vgl. Ziegler et al 2010: 288). Überdies 

besetzen Frauen statistisch gesehen häufi ger die weniger 

anerkannten und geringfügiger bezahlten Positionen. 

Dieser Aspekt stellt die zweite Dimensionen der durch die 

geschlechtsspezifi sche Berufswahl entstandenen Segre-

gation des Arbeitsmarktes dar: die vertikale Segregation. 

9  Berufl iche Geschlechtersegregation: „[…] die ausgeprägte Trennung 

von erwerbstätigen Frauen und Männern in unterschiedliche Berufe 

und Berufsgruppen.“ IAB-Bericht 2014: 1. 

10   „So werden Frauenberufe im Mittel deutlich schlechter entlohnt 

und bieten oftmals geringere Aufstiegsmöglichkeiten und Karriere-

chancen.“ IAB-Bericht 2014: 2.

11  a) Aktuelle Entwicklungen fi nden sich in einem Artikel der ZEIT 

vom 06. Mai 2014: http://www.zeit.de/karriere/beruf/2014-05/studie-

frauenarbeit-maennerarbeit; b) Artikel der ZEIT vom 31. Oktober 2014: 

http://www.zeit.de/wirtschaft/2014-10/ausbildungsberufe-statistik 

(beide zuletzt aufgerufen am 18.08.15)

Neben der eben beschriebenen starken geschlechtsspe-

zifi schen Segregation am Arbeitsmarkt, stellen mehrere 

Studien heraus, dass das Berufsspektrum hinsichtlich der 

Frauenberufe (Berufe mit einem Frauenanteil von 70% und 

mehr) weitaus geringer ist, als das Berufsspektrum der 

sogenannten Männerberufe (mit einem Frauenanteil bis 

zu 30%).12 Dass sich Frauen auf ein kleineres Spektrum13  

von Berufen konzentrieren, zeigt die Abbildung 3 durch 

den Anteil von Frauen in den Top-30-Berufen. In lediglich 

zehn von dreißig Berufen (Versicherungsfachkräfte bis 

Schreibkräfte) ist ein Frauenanteil von fünfzig Prozent und 

mehr zu verzeichnen. Aufgrund der Präferenz von Frauen, 

einen als weiblich spezifi zierten Beruf zu wählen, verengt 

sich folglich das Berufsfeld von Frauen, was wiederum zu 

einer stark anwachsenden Konkurrenz von Frauen durch 

Frauen führt (Vgl. Beicht & Walden 2014:11).

Eine geschlechtsuntypische Ausbildung zu absolvieren 

verlangt von den Jugendlichen vor allem eine starke 

eigene Überzeugung von der Berufswahl und Selbst-

vertrauen (Vgl. Pimminger 2012: 22). Das enge Spek-

trum „speziell weiblicher Berufe“ führt eher dazu, dass 

sich mehr weibliche als männliche Auszubildende für 

geschlechtsuntypische Berufe entscheiden – 5,54% der 

weiblichen Auszubildenden in 2010 orientierten sich in 

männlich dominierten Berufen, während nur 1,3% der 

männlichen Auszubildenden sich in weiblich dominierten 

Berufen orientierten (Vgl. Pimminger 2012: 14). Auch 

scheinen sich gerade Männer stärker an geschlechts-

spezifi schen Ausbildungsmustern zu orientieren; insbe-

sondere das duale Ausbildungssystem ist stark männlich 

dominiert (Vgl. Pimminger 2012: 26).

12  „In westlichen Ländern fi nden sich erwerbstätige Frauen konzen-

triert auf wenige Frauenberufe. Erwerbstätige Männer breiten sich auf 

ein viel weiteres Berufsspektrum aus.“ Charles & Grusky 2004. 

13  Die Nutzung der deutschen Klassifi kation der Berufe (KldB) nimmt 

eine unterschiedliche, weitaus diff erenziertere Kategorisierung von 

Männerberufen als von Frauenberufen vor. Bei den Männerberufen gibt es 

für die Tätigkeiten als Dreher, Fräser, Hobler, Bohrer oder Metallschleifer 

jeweils eine eigene Berufskennziff er. Im Vergleich dazu sind die Frauen-
berufe, wie bspw. Sekretärin, Industrie- und Personalkauff rau oder 

Rechtsanwaltsgehilfi n unter der Berufskennziff er der Bürofachkräfte 

zusammengefasst (Vgl. IAB 2014: 3). Die Verwendung der KldB kann 

möglicherweise die höhere Konzentration in Deutschland, verglichen 

mit anderen europäischen Ländern, erklären. Sie erklärt jedoch nicht 

die frauenspezifi sche Konzentration auf wenige Berufe an sich. Hier 

muss unbedingt gehandelt werden, um ein diff erenzierteres und kein 

kumuliertes Bild der Erwerbstätigkeit von Frauen zu erhalten. 

2.  Die geschlechtsspezifische Berufswahl –     

 Begriffs- und Problembestimmung 
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Die Berufswahl ist zudem nicht nur eine Entscheidung, 

die durch Neigungen und Interessen geleitet wird (siehe 

hier zu Kapitel 4.2 dieses Papiers), auch ist die lokale Aus-

bildungs- und Arbeitsmarktsituation entscheidend (Vgl. 

Granato & Schittenhelm 2004: 31f., 38) – hierdurch fällt die 

Berufs wahl eher pragmatisch aus.

Dass das bisherig vorherrschende Berufswahlverhalten 

der Hauptgrund für die geschlechtsspezifi sche Segrega-

tion des Arbeitsmarkts ist (Vgl. Falk 2005: 294), wird vor 

allem dadurch deutlich, dass der Grad der geschlechts-

spezifi schen Segregation beim Berufseinstieg am höchs-

ten ist (Vgl. ebd.: 259). Dabei unterscheiden sich der Aus-

bildungs- und Hochschulbereich hinsichtlich der Stärke 

und Festigkeit der Segregation. Der Ausbildungsbereich 

ist stärker segregiert als der Hochschulbereich (Vgl. ebd.: 

141), und Frauen, die eine Ausbildung in einem Frauen-
beruf machen, arbeiten beim Berufseinstieg i.d.R. in die-

sem Beruf. 

Dagegen ist für Akademikerinnen beim Berufseinstieg 

die Berufswahl in geringerem Maße durch das Studien-

fach vorgegeben, so dass es zu einer teilweisen Kompen-

sation der sehr hohen Segregation beim Berufseinstieg 

kommt (Vgl. ebd.: 263). Trotz dessen ist die geschlechtss-

pezifi sche Segregation bei der Studienwahl nicht mind-

er besorgniserregend. In den Fächergruppen Human-

medizin (62,2%), Kunst/Kunstwissenschaft (62,8%) und 

Sprach- und Kulturwissenschaften (67%) sind Frauen in 

Mecklenburg-Vorpommern deut lich überrepräsentiert 

(Vgl. Löther 2013: 80). Dafür sind sie in den Fächergruppen 

Ingenieurwissenschaften (18,9%) und Sport (32,1%) stark 

unterrepräsentiert (Vgl. ebd.). Die Rechts-, Wirtschafts- 

und Sozialwissenschaften können als integrierte Studi-

enfächer bezeichnet werden, da hier nahezu eine Glei-

chverteilung besteht (52,2% Frauenanteil, Vgl. ebd.). Als 

leicht unterdurchschnittlich kann der Frauenanteil in den 

Fächergruppen Mathematik und Naturwissenschaften 

(42,2% Frauen, Vgl. ebd.) bezeichnet werden. Hier ist je-

doch eine diff erenziertere Betrachtung vorzunehmen, da 

durch die Aggregation einer Vielzahl von Einzelfächern 

in die übergeordneten Kategorien‚ Mathematik und 

Naturwissenschaften, keine konkrete Aussage über die 

Teilbereiche gemacht werden kann.14  Zwar zieht es im-

14  Betrachtet man die Zahlen vom Statistischen Bundesamt für 

Mecklenburg-Vorpommern, so zeigt sich, dass Biologie der drittbelieb-

teste Studiengang der Frauen ist (insgesamt 1493 Studierende zum 

Wintersemester 2013/2014, davon 942 weiblich). Im Studium der Physik 

(577 Studienanfänger, davon 109 weiblich) sind Frauen wiederum stark 

unterrepräsentiert.

Abbildung 3: – Quelle: Beblo et al. 2008, S. 184.

Anmerkung: Basis sind die 30 häufi gsten Berufe aller Beschäftigten im Jahr 2005. Diese Auswertung basiert auf 

ungewichteten Beobachtungen, da sich der Hochrechnungsfaktor des LIAB nur auf die Betriebe, nicht aber auf die 

Beschäftigten bezieht. Quelle: Eigene Berechnung auf Basis des LIAB 1996 und 2005.
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mer mehr Frauen an die Hochschulen, jedoch verstärken 

Frauen ihre Präsenz häufi g nur in solchen Studiengängen, 

in denen sie schon stark vertreten sind – d.h. sie gewinnen 

in anderen Studienbereichen nur unterproportionalen 

Zuwachs (Vgl. Franzen, Hecken & Kopp 2004: 329 zitiert 

nach Lojewski 2011: 282). Eine weitere außerordentliche 

Beobachtung machten Bargel, Ramm und Multrus (2008: 

2): Sie stellten fest, dass die Segregation im Hinblick auf 

die Präsenz von Männern und Frauen sogar größer ge-

worden ist. Die Überrepräsentanz von Frauen in einigen 

Bereichen ist Bargel und Ramm (2005: 19) zufolge auch 

vielmehr auf das Wegbleiben von Männern in diesen Be-

reichen zurückzuführen, als auf eine tatsächliche „Erober-
ung“ durch die Frauen.

Wie kommt es zu dieser geschlechtsspezifi schen Berufs-

orientierung, die eine Beteiligung von Frauen in männer-

dominierten Studienfächern und Ausbildungen limitiert, 

ebenso wie die Beteiligung von Männern in frauendomi-

nierten Studienfächern und Ausbildungen?

Auf theoretischer Ebene wurde dem Thema der ge-

schlechtstypischen Berufswahl und -orientierung bereits 

viel Beachtung geschenkt. Bedingt durch gesellschaftliche 

Veränderungen sind im Laufe der Zeit verschiedene Theo-

rien mit unterschiedlichen Ausgangspunkten entstanden. 

Der Fokus dieser Arbeit liegt auf den drei größten Erklä-

r ungssträngen, die nachfolgend kompri miert erläutert 

werden: der angebotsseitige Strang, der sich in ökono-

mische und soziologische Ansätze unterteilt, der struktur-

theoretische und der sozialpsychologische Strang. Nach 

einem kurzen Zwischenfazit werden im darauf folgenden 

Kapitel die Berufsbegleitungsstrukturen und Einfl ussfak-

toren der tatsächlich vorherrschenden geschlechtsspezi-

fi schen Berufswahl gegenüber gestellt.

3.1 Die angebotsseitigen Theorien

Die Grundlage der angebotsseitigen ökonomischen Theo-

rien bildet die Humankapitaltheorie (HKT) von Gary 

Becker. Aus diesem Grund soll diese Theorie, die einen 

Erklär ungsansatz für die vertikale Arbeitsmarktsegregation 

bieten will, in diesem Beitrag kurz erläutert werden, auch 

wenn sie inzwischen aufgrund veralteter gesellschaft-

licher Annahmen stark kritisiert wird. Das Humankapital 

beschreibt die Ausstattung eines Individuums mit Wis-

sensbestandteilen, die nicht nur einen Produktionsfaktor, 

sondern auch physisches Kapital darstellen.15 Gemäß der 

HKT ist die Segregation auf individuelle berufsbezogene 

Entscheidungen zurückzuführen, die das Ergebnis eines 

rationalen Kosten-Nutzen-Kalküls sind. Frauen wählen in 

dem Wissen, dass ihre Verdienst- und Aufstiegschancen 

15  Vgl.: Gutenberg, E.: Grundlagen der Betriebswirtschaftslehre, I. Bd., 

Die Produktion, I. Aufl ., Berlin-Göttingen-Heidelberg, 1951.

aufgrund familienbedingter Erwerbsunterbrechungen 

und Einschränkungen ohnehin begrenzt sind, vor allem 

Berufe mit geringen Opportunitätskosten. Dies sind 

Berufe, die geringe (zeitliche und materielle) Investitionen 

in Wissensbestandteile erfordern (Vgl. Busch 2013(b): 36). 

Zudem wählen Frauen Berufe, in denen (bei Erwerbsun-

terbrechungen) ein vergleichsweise geringer Werteverfall 

der weniger akkumulierten Wissensbestandteile erfolgt, 

beispielsweise in nicht-technischen Berufen (Vgl. ebd.: 

37), in denen der Verfall des Wissens durch die schnellle-

bige Branche nicht in dem Maße droht.

Die soziologischen Theorien des angebotsseitigen 

Strangs, deren Grundlage die Sozialisationstheorie bil-

det, machen vor allem den Reproduktionsbereich (also 

die unbezahlte Haus- und Familienarbeit und damit ver-

bundene Erwartungen und Arbeitsteilung) für die soziale 

Ungleichheit von Männern und Frauen verantwortlich 

(Vgl. ebd.: 38). Ungleichheiten bestehen demnach nicht 

nur aufgrund unterschiedlicher Ausstattungen mit Wis-

sensbestandteilen, wie in der HKT postuliert, sondern 

aufgrund geschlechtstypischer Orientierungen und 

Präferenzen (Vgl. ebd.). Diese sind durch gesellschaft-

liche Strukturen und handlungsleitende Werte- und Nor-

mengerüste aufgebaut (vermittelt u.a. in der Erziehung 

durch die Eltern und/oder Lehrer_innen) und spielen für 

die Persönlichkeitsentwicklung eine enorme Rolle.

„Die menschliche Persönlichkeit entwickelt sich 

demnach nicht gesellschaftsfrei, sondern in ein-

er konkreten Lebenswelt, die gesellschaftlich-

historisch vermittelt ist.“                          (Busch 2013(b): 40)

3.  Die theoretischen Grundlagen der geschlechts-  

 spezifischen Berufswahl
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Hier entsteht ein Kreislauf von Norm und Gesellschaft, 

in dem die Strukturen, die Sozialisation und die zweck-

mäßige Integration in die Gesellschaft bedingen, „[…] 

indem sie den einzelnen Individuen die notwendigen 

Fähigkeiten, Fertigkeiten und die Motivation zu angemes-

senem Handeln in den gesellschaftlichen Institutionen 

vermitteln.“ (Geulen 2001: 124 zitiert nach Busch 2013(b): 

40). Hierzu zählen auch geschlechtstypische Rollenbilder 

(Vgl. ebd.), die zu einer geschlechtstypischen Berufsorien-

tierung beitragen. An diesem Punkt greift der Ansatz über 

das weibliche Arbeitsvermögen,16 welcher auf einer 

speziell weiblichen, reproduktionsbezogenen Sozialisa-

tion beruht und somit anerzogen ist (Vgl. ebd.: 41). Diese 

bedingt, dass Frauen Frauenberufe ergreifen, da solche 

Berufe die in der speziell weiblichen Sozialisation erlern-

ten Fähigkeiten erfordern.

In der Ausbildung von Normen und Fertigkeiten spielen 

die Eltern eine bedeutende Rolle. Mittels des Mechanis-

mus der intergenerationalen Transmission (oder kul-

turellen Reproduktion) stellen die Eltern eine zentrale 

Determinante für die Ausbildung geschlechtstypischer 

Präferenzen dar und sind damit wichtiger Mediator des 

Zusammenhangs von Präferenzen und Berufswahl. Eltern 

gelten als die Rollenmodelle, wobei das gleichgeschlecht-

liche Elternteil im Berufswahlprozess die Funktion des 

berufl ichen Vorbildes einnimmt (Vgl. Buchmann & Kriesi 

2012: 262). Hierbei ist es wichtig zu bemerken, dass El-

tern nicht frei von Stereotypen denken und beurteilen; 

vielmehr ist ihre Wahrnehmung stärker von Stereotypen 

als von den realen Fähigkeiten der Kinder geprägt (Vgl. 

ebd.: 269). Die vorgenerationale soziale Ungleichheit wird 

durch und mit der Reproduktion fortgeführt, die Inten-

sität der Traditionalität der Eltern überträgt sich auf die 

der Kinder (Vgl. Busch 2013(b): 45). Das heißt, dass Eltern-

teile – oft unbewusst – die gesellschaftlichen Erwartun-

gen darüber, wie Frauen und Männer sein sollten und was 

sie können und wie sie leben sollen, verstärkend an ihre 

Kinder weitergeben. Daher wundert es kaum, dass sich 

beispielsweise in der Schweiz 60% der Mädchen und 70% 

der Jungen im Alter von 15 Jahren einen geschlechts-

typischen Beruf wünschen und 64% der Mädchen und 

75% der Jungen, die sich dies wünschen, es auch umset-

zen (Vgl. Buchmann & Kriesi 2012: 267f ).

16  Das sogenannte weibliche Arbeitsvermögen beinhaltet Kompeten-

zen wie Empathie, Intuition, Fürsorglichkeit und Geduld (Vgl. Busch, A., 

2013(b), S. 42). Diese Kompetenzen werden häufi g von Unternehmen 

unentgeltlich in Anspruch genommen, was zu einer Ausnutzung der 

Frau auf dem Arbeitsmarkt führt. Das weibliche Arbeitsvermögen gilt 

als stille Qualifi kation, die in der Ausrichtung der Frauenberufe auf-

genommen und hierarchisiert wird (Vgl. ebd.). 

Des Weiteren spielen die Berufs- beziehungsweise 

Arbeitswerte eines Individuums eine Rolle. Zu Beginn 

wurde allein nach extrinsischen (antizipiertes Einkom-

men, Aufstiegschancen, berufl iches Prestige), intrin-

sischen (Wichtigkeit vom selbstbestimmten Arbeiten, 

persönliches Interesse an der Arbeit) und sozialen 

beziehungsweise menschenbezogenen Arbeitswerten 

(Altruismus) unterschieden. Später kamen Unterschei-

dungen nach berufl icher Stabilität und eine gute Work-

Life-Balance (Vgl. Busch 2013(b): 46f.) hinzu. Diese Werte 

werden (nach der Sozialisationstheorie) durch die Soziali-

sation geprägt und spiegeln dementsprechend die unter-

schiedlichen Ansprüche von Männern und Frauen an ihre 

Erwerbstätigkeit wider. Für Deutschland ist aus bisherigen 

Studien festzuhalten, dass nur ein sehr geringer Unter-

schied bei extrinsischen Berufswerten zwischen Männern 

und Frauen besteht (Vgl. ebd.: 47).17 Zudem zeigen diese 

Studien, dass der Faktor Freizeit bei Männern einen deut-

lich höheren Stellenwert hat als bei Frauen (Vgl. ebd.). Für 

Jugendliche in Deutschland gilt, dass kaum ein Unter-

schied zwischen Jungen und Mädchen hinsichtlich der 

Wertigkeit einer guten Work-Life-Balance zu konstatieren 

ist (Vgl. ebd.). Die markantesten geschlechtsspezifi schen 

Unterschiede bestehen in den sozialen Berufswerten, was 

möglicherweise ein Schlüssel für die Stabilität der Arbeits-

marktsegregation sein kann (Vgl. ebd.: 48). Frauen mit 

altruistischen Berufswerten fi nden sich signifi kant häu-

fi ger in Frauenberufen wieder. Hier kann die Verbindung 

zum Ansatz des weiblichen Arbeitsvermögens gezogen 

werden. Männer mit altruistischen Berufswerten befi nden 

sich signifi kant seltener in Männerberufen. Somit scheint 

der Altruismus als Kategorie (und somit als Berufswert) 

ausschlaggebender als das Geschlecht. Durch die Sozia-

lisation werden jedoch Frauen eher altruistische Werte 

nahegelegt als Männern.

Die Unterschiede der Ansätze der angebotsseitigen Theo-

rien sind eindeutig erkennbar. Der ökonomische Ansatz 

lässt die Gesellschaft und die darin stattfi ndenden Anpas-

sungsprozesse außen vor und geht von einem Werte- und 

Normengerüst aus, welches durch das biologische Ge-

schlecht bedingt ist. Die soziologischen Ansätze mit der 

Sozialisationstheorie im Zentrum und den Erweite rungen 

durch die Ansätze des weiblichen Arbeitsvermögens, der 

intergenerationalen Transmission sowie der Arbeitswerte 

17  Aufgrund dieser Erkenntnis sollten sich konsequenterweise weniger 

Frauen in Frauenberufen wiederfi nden, da diese weniger Aufstiegschan-

cen oder berufl iches Prestige bieten können als Männerberufe. Mangelt 

es an Aufklärung über die berufl iche Zukunft in Berufen? (siehe hierzu: 

Ostendorf, H. 2005: Politische Steuerung durch Symbole und Ver-

fahrensweisen – Die Mädchenpolitik der Berufsberatung). 
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gehen davon aus, dass die Gesellschaft und die hierin 

vorherrschenden Normen in denen man aufwächst, die 

Berufswahl beeinfl ussen. Hier basieren die Entscheidun-

gen nicht auf einer biologisch gegeben Grund situation, 

sondern sind gesellschaftlich beeinfl usst. Im nachfolgen-

den Abschnitt betrachten wir die strukturtheoretischen 

Ansätze, die die Einteilung unserer Biographie in stan-

dardisierte Lebensabschnitte als Einfl ussgröße auf die ge-

schlechtsspezifi sche Berufswahl sehen.

3.2 Die strukturtheoretischen Theorien

Bei den strukturtheoretischen Ansätzen sind die Prozesse 

innerhalb des (Erwerbs-) Lebens eines Individuums für 

die Segregation verantwortlich. Der zentrale Ansatzpunkt 

liegt in der Annahme, dass bestimmte Lebensphasen und 

der Beruf Strukturelemente (sogenannte Institutionen) 

bilden. Als Institution werden jene Strukturen bezeich-

net, die auf den Lebenslauf wirken und diesen in Phasen 

einteilen, beispielsweise die Schule, der Arbeitsmarkt 

und das Rentensystem (Vgl. Busch 2013(b): 56). Nach 

Busch (ebd.) stellen diese Strukturen (= Institutionen) 

die Mediatoren zwischen der gesellschaftlichen Struktur 

(Makroebene) und der zu beeinfl ussenden Handlung der 

Individuen (Mikroebene) dar. Hierbei ist auf die starke 

Pfadabhängigkeit18 des Erwerbslebens in Deutschland 

hinzuweisen, die die stark ausgeprägten Normen und Rol-

lenbilder bezüglich der Geschlechter bedingt (Vgl. ebd.: 

57). Frauenberufe unterstützen die traditionelle Reproduk-

tion von geschlechtstypischem Erwerbsverhalten und 

unterstützen somit ungleiche Geschlechterverhältnisse 

(Vgl. ebd.: 56).

Der Institutionenansatz der Geschlechterforschung be-

schäftigt sich also mit den Lebenslaufphasen eines Indivi-

duums. Die Phasen werden daraufhin untersucht, inwie-

fern sie durch geschlechtliche Ungleichheiten geprägt 

oder manifestiert sind und somit für Männer und Frauen 

unterschiedliche Bedeutungen haben. Die zentrale These 

ist, „[…] dass sich die traditionellen Geschlechterrollen aus 

früheren Zeiten in die institutionelle Logik des Lebens laufs 

hinein verlagert und manifestiert haben“ (Krüger 2004 

zitiert nach Busch 2013 (b): 56). Wird die (Gründung der 

eigenen) Familie als Institution angenommen, dient das 

Geschlecht als Unterscheidungskriterium, als Master-

status (Vgl. Busch 2013(b): 57f ), da die Institutionen un-

terschiedliche zeitliche und inhaltliche Ansprüche an 

18  Pfadabhängigkeit bedeutet, dass der einmal eingeschlagene Berufs-

weg (durch Studium oder Ausbildung) kaum oder nur schwer verlassen 

werden kann und somit das Einschlagen eines neuen Berufswegs nur 

in sehr geringem, eingeschränktem Maße möglich ist. 

Männer und Frauen innerhalb der biographischen Ab-

schnitte stellen und somit über den Verlauf der Lebens-

phasen bestimmen. Die Familie fällt in den gleichen bio-

graphischen Abschnitt wie der Arbeitsmarkt, wobei sich 

die Anforderungen innerhalb dieser Abschnitte grund-

sätzlich widersprechen (Vgl. ebd.: 57). Der Erfolg auf dem 

Arbeitsmarkt setzt eine berufl iche Kontinuität voraus, die 

traditionelle Familienarbeit erfordert jedoch eine beruf-

liche Diskontinuität (Vgl. ebd.). Hier zeigt sich, dass die 

Lebenslauf-Institutionen durch eine Nicht-Passfähigkeit 

(unterstützt durch traditionelle Rollenverteilungen) 

soziale Ungleichheiten zwischen Männern und Frauen 

hervorrufen (Vgl. ebd.: 58). 

Begünstigt wird diese traditionelle familiäre Arbeitsteilung 

durch den Sozialstaat, etwa über das Ehegattensplitting 

(durch das die Nicht- oder Minijoberwerbstätigkeit des 

weniger verdienenden Partners oder der Partnerin ge-

fördert wird) oder sogenannte Schatten-Institutionen 

wie beispielsweise Kindertagesstätten (Vgl. ebd.), die den 

Bedarf von Erwerbstätigen teilweise nur unzureichend 

decken, sodass (zeitliche) Einschränkungen hinsichtlich 

der Erwerbstätigkeit notwendig sein können. Ein wei teres 

Konzept ist das der kumulativen Benachteiligung der 

Frau, bedingt durch die starke Pfadabhängigkeit. Dieses 

besagt, dass je länger man sich in einem Frauenberuf be-

fi ndet, umso mehr gerät man in ein (qualifi kationsbezo-

genes) Hintertreff en, wodurch Frauen in Frauenberufen 

eingeschlossen bleiben.

Dieser Ansatz geht also davon aus, dass sich die tradierten 

Annahmen über Geschlechter und deren Rollen auf die 

berufl iche Sphäre übertragen haben und dadurch inner-

halb der Institutionen unterschiedliche Erwartungen und 

Ansprüche an Männer und Frauen gestellt werden. Der 

nachfolgende Strang der sozialpsychologischen Theorien 

betrachtet ebenso unterschiedliche Annahmen und zwar 

die, die gegenseitig von Arbeitgebenden und Arbeit-

nehmenden am Arbeitsplatz bestehen und entstehen.

3.3 Die sozialpsychologischen Theorien

Diese Theorien machen die unbewusste Diskriminierung 

durch Stereotype und Vorurteile für die geschlechtsspezi-

fi sche Berufswahl verantwortlich.  

In den sozialpsychologischen Ansätzen wird das Ge-

schlecht, wie oben, als Statusmerkmal verstanden, das in 

alltäglichen Interaktionsprozessen reproduziert wird (Vgl. 

Busch 2013(b): 64). Aus sozialpsychologischer Perspektive 

sind Stereotype gewissermaßen kognitive Abkürzungen. 
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Sie werden im gesellschaftlichen Kontext genutzt, um 

die Komplexität der Realität scheinbar zu reduzieren. In 

unbestimmten, undeutlichen Handlungsrahmen greifen 

Personen u.a. auf Geschlechtsstereotype zurück, wodurch 

sie ihr Geschlecht zu einem statusdiff erenzierenden Merk-

mal machen (Vgl. ebd.: 65). Dies kann zu Ausgrenzungs-

mechanismen und Diskriminierungen führen, wodurch 

die Individuen sich am Ende für eine geschlechtstypische 

Position entscheiden (Vgl. ebd.). 

Ein weiterer Ansatz der sozialpsychologischen Theorien ist 

der symbolische Aktionismus, der davon ausgeht, dass 

Menschen nicht nur auf äußere, strukturelle Umstände 

reagieren (siehe strukturtheoretische Ansätze), sondern 

eigenmächtig innerhalb der gegebenen Strukturen han-

deln und somit die Strukturen reproduzieren (Vgl. ebd.). 

Verhaltensweisen und die eingenommenen Rollen der 

Mitmenschen werden über Signale kommuniziert und 

interpretiert (Vgl. ebd.), da die Gesellschaft einschließlich 

ihrer Normen in der gegenseitigen Anerkennung subjek-

tiver und objektiver Wahrnehmungen ent- und besteht 

(Vgl. ebd.: 66). Das Geschlecht ist keine naturgegebene 

Kategorie, es ist ein historisch und kulturell bedingtes 

soziales Konstrukt, das wir uns aneignen und reproduzie-

ren. Wir alle machen uns selbst und andere zu Mädchen 

bzw. Frauen oder Jungen bzw. Männern, indem wir uns 

auf bestimmte Arten und Weisen verhalten und von an-

deren bestimmte Verhaltensweisen erwarten. Dieses Ver-

ständnis von Geschlecht als Prozess wird als doing Gen-

der (nach West & Zimmermann 1987) bezeichnet. Doing 

Gender ist ein komplexer Prozess aus Identifi kationen, 

Traditionen, Werten, Normen, Erziehung, Stereotypen und 

Bildern, der täglich durch uns alle stattfi ndet.

In der Erwartungshaltung von Arbeitgebenden und somit 

der Stereotypisierung spielt auch der Moderator Mutter-

schaft eine große Rolle. Arbeitgebende gehen davon 

aus, dass Frauen generell Kinder bekommen (wollen), sie 

sehen die Mutterschaft als eine potenzielle Gefahr (auf 

der Berufsebene) an, was einer statistischen Diskriminie-

rung entspricht (Vgl. Busch 2013(b): 76f ). Der Moderator 

Mutter schaft kann dazu führen, dass Frauen nicht den 

ihren Fähigkeiten und Qualifi kationen entsprechenden 

Arbeits platz bekommen, da Arbeitgebende Bedenken 

hinsicht lich einer Auszeit oder einem Wegbleiben vom 

Arbeitsplatz aufgrund von Schwangerschaft haben. Hier-

durch kann es passieren, dass Frauen die Arbeitsplätze er-

halten, bei denen in der Vorstellung der Arbeitgebenden 

ein Ausfall besser aufzufangen und zu ersetzen ist, was 

beispielsweise in einer Führungsposition schwieriger ist.

Daneben steht das Tokenism-Konzept, welches besagt, 

dass zahlenmäßige Minderheiten (sogenannte tokens) 

am Arbeitsplatz bestimmten negativen Mechanismen 

ausgesetzt sind (Vgl. ebd.: 68f.). Minderheiten, beispiels-

weise Frauen in Männerberufen, sind am Arbeitsplatz be-

sonders sichtbar. Ebenso fi ndet durch die Majorität eine 

Polarisierung statt, in der Unterschiede betont und Ge-

meinsamkeiten verschleiert werden (Vgl. ebd.: 69). Durch 

solche Abgrenzungen fällt es Individuen schwerer sich für 

geschlechtsuntypische Berufe zu öff nen, da genau solche 

Abgrenzungsmechanismen befürchtet werden, welche 

ein Wohlfühlen am Arbeitsplatz, die berufl iche Zufrieden-

heit und den Gemeinschaftssinn schwächen. Frauen stel-

len in Männerberufen eine soziale Gruppe und eine Min-

derheit dar, sowie es Männer in Frauenberufen tun. Daher 

ist darauf zu achten, dass die jeweiligen Minderheiten 

innerhalb eines Berufs integriert werden, gerade indem 

man die Mehrheit für die Minderheit sensibilisiert. Findet 

zwischen der Mehrheit und der Minderheit eine starke 

Abgrenzung statt, beispielsweise bei Frauen in Männer-
berufen, ist ein Austritt von Angehörigen der Minderheit 

durch ein fehlendes Gemeinschafts-, Wohl- und Zufrie-

denheitsgefühl am Arbeitsplatz wahrscheinlicher.

Die Theorie der Erwartungszustände beschäftigt sich 

generell mit den Gründen für die Herausbildung von Sta-

tushierarchien in Gruppen, was anwendbar auf ziel- und 

aufgabenorientierte Gruppen ist. Es wird davon ausge-

gangen, dass die Kompetenzerwartungen innerhalb 

einer Gruppe auf allgemeingültigen kulturellen Annah-

men beruhen, durch die eine personelle Rangfolge der 

zu erwartenden Leistung gebildet wird (Vgl. ebd.: 72). 

Eine unbewusste Einschätzung wird oft aufgrund des 

Geschlechts als soziales Attribut gestärkt; berufl iche Min-

derheiten, die durch eine geschlechtsuntypische Berufs-

wahl entstehen, erhalten einen geringeren Status (Vgl. 

ebd.: 72f.). Dies ist insofern wichtig zu berücksichtigen, da 

diesen Minderheiten folglich eine geringere Kompetenz 

zugeschrieben wird und aufgrund dessen ein Aufstieg in 

eine höhere Position kaum möglich ist. 

Beispiele wären hier, dass männliche Pfl egekräfte 

hauptsächlich für die schweren Hebearbeiten oder 

handwerklichen Tätigkeiten hinzugezogen werden oder 

Frauen im Logistikbereich hauptsächlich die Arbeit im 

Büro erledigen.

Das letzte Konzept der sozialpsychologischen Ansätze 

ist das Queuing. Hier wird davon ausgegangen, dass 

Arbeitgebende bei Bewerbenden eine labor queue auf-

stellen. Dies ist eine gedankliche Warteschlange, dessen 
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Reihenfolge sich durch Qualifi kation und Geschlecht der 

Bewerbenden ergibt (Vgl. ebd.: 78). Bei Arbeitnehmenden 

entsteht gedanklich eine job queue, in welcher die Berufe 

hinsichtlich deren Attraktivität positioniert werden (Vgl. 

ebd.: 78f ). Bewirbt sich also eine Frau um eine Position in 

einem Männerberuf wird diese aufgrund der untypischen 

Berufswahl – unabhängig von ihrer Qualifi kation – einen 

hinteren Platz in der labor queue einnehmen. Zusätzlich 

wird sich die Frau durch die Sozialisation nicht als erstes 

auf diesen Beruf beworben haben, abgesehen von den 

wenigen Frauen, die sich bewusst für einen Männerberuf 

entscheiden oder dieser wird nicht ihr favorisierter sein. 

Hier entsteht also ein Teufelskreis – Männer und Frauen 

bewerben sich sozialisationsbedingt weniger auf ge-

schlechtsuntypische Berufe. Wenn sie es dann doch tun, 

werden sie gedanklich von den Arbeitgebenden hinter 

die geschlechtstypischen Bewerber_innen gestellt, da 

ihnen womöglich weniger Kompetenz zugesprochen 

wird. Selbst wenn man sich für einen geschlechtsun-

typischen Beruf entscheidet, ist – so der Kern der Theorie 

– die Wahrscheinlichkeit aus diesem auszutreten (durch 

das Nicht-Verdrängen zugeschriebener traditioneller Rol-

lenbilder) höher, als in einem geschlechtstypischen Beruf. 

3.4 Zwischenfazit

Aus den vorherigen Ausführungen lässt sich schlussfol-

gern, dass eine Kombination der verschiedenen Ansätze 

und nicht nur ein einzelner Ansatz von Bedeutung für die 

Erklärung der geschlechtsspezifi schen Berufswahl zu sein 

scheint. Die aus den gesellschaftlich vorherrschenden 

Strukturen und Prägungen abzuleitenden Stereotype und 

Vorurteile beeinfl ussen uns im Bereich der Berufswahl 

scheinbar deutlich auf verschiedenen Ebenen.

Die untenstehende Übersicht der Kernaspekte der weiter-

führenden Theorien und der Anknüpfungspunkte bzw. 

Stellschrauben zum Abbau geschlechtsspezifi scher 

Berufswahl zeigt die Unterschiede der verschiedenen 

Stränge auf. Es wird deutlich, dass verschiedene gesamt-

gesellschaftliche Aspekte und Strukturen unseres Alltags 

für die Segregation verantwortlich gemacht werden: die 

gesellschaftlichen Normen und Traditionen, die institu-

tionalisierte Gesellschaft wie auch die Bedingungen am 

Arbeitsplatz. Alle zeigen, dass diese von gesellschaftlich 

gewachsenen Normen und Stereotypen bestimmt 

werden. Hier gilt es anzusetzen, in dem man aufzeigt, 

dass ein Mann oder eine Frau nicht unbedingt einem 

bestimmten Muster entsprechen und/oder folgen muss 

– er oder sie kann es, muss es aber nicht. Zusätzlich gilt es 

aufzuzeigen, dass die Entscheidung für einen bestimmten 

Beruf nicht abhängig vom Geschlecht und den Annah-

men darüber getroff en werden sollte, sondern von den 

Fähigkeiten und dem Interesse, diesen Beruf auszuüben.

Das folgende Kapitel wird sich nun mit den Strukturen 

der Berufsorientierung in Mecklenburg-Vorpommern be-

schäftigen und in Verbindung dazu studienbelegte Ein-

fl ussfaktoren auf die Berufswahl der Jugendlichen sowie 

mögliche Handlungsoptionen aufzeigen.

Theorien Ökonomische 
Theorien 
(angebotsseitig)

Soziologische Theorien 
(angebotsseitig)

Strukturtheoretische 
Theorien

Sozialpsychologische Theorien

Inhalt Traditionelle         

Rollenverteilung der 

Geschlechter

• Humankapital-

theorie

Reproduktionsbereich 

reproduziert traditionelle 

Rollenverteilung

• weibliches Arbeitsver-

mögen

• intergenerationale Trans-

mission

• Berufs- und Arbeitswerte

Lebensphasen = Institutionen

Erwartungen an Mann und 

Frau innerhalb der Lebens-

phasen

• Geschlecht als Masterstatus

• Schatteninstitutionen

Stereotype und Vorurteile führen 

zu Annahmen über die Mitarbei-

tenden am Arbeitsplatz

• symbolischer Aktionismus

• doing Gender

• Moderator Mutterschaft

• Tokenism-Konzept

• Theorie der Erwartungszustände

• Queuing

Ansatzpunkte / 
Stellschrauben 
zum Abbau 
geschlechtsspezi-
fi scher Berufswahl

• Gleichstellung der 

Geschlechter

• Abbau von Rol-

lenbildern und 

Traditionen

• Abbau der Weitergabe 

von Rollenbildern - 

Jungen und Mädchen 

müssen nicht bestimmte 

Eigenschaften oder Fähig-

keiten haben

• Förderung des Indivi-

duums, nicht der durch 

das Geschlecht geprägten 

Annahmen über das 

Individuum

• Geschlechtersensibilisie-

rung der Eltern

• Förderung der Vereinbarkeit 

von Familie und Beruf

• Förderung der dauerhaften 

Erwerbstätigkeit der Frau, 

auch mit Kindern

• Förderung der gleich-

gestellten Erziehungsarbeit

• Geschlechtersensibilisierung am 

Arbeitsplatz für alle Mitarbei-

tenden, Führungskräfte und im 

Personalwesen

• Förderung der Off enheit ge-

genüber geschlechtsuntypischen 

Mitarbeitenden

• Förderung von integrierten 

Berufen

• Förderung der Ergreifung von 

geschlechtsuntypischen Ausbil-

dungen / Studiengängen

Abbildung 4:  – eigene Darstellung: Übersicht der unterschiedlichen Theorien. 
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Schulabschluss einschl. Berufs- 

und Studienreife und indivi-

dueller Berufswahlkompetenz

Ausbildungserfolg

Erwerbsfähigkeit

Berufs- und Studienreife 

einschl. individueller Berufs-

wahlkompetenz

Arbeitsbündnisse Jugend-Beruf

• Gemeinsame Fallarbeit von Jugendamt, Sozialamt, Schulamt, Agentur für Arbeit und Jobcenter in beiden Trägerschaften

• Aufsuchende Sozialarbeit

• Regionale Koordinierung des Übergangs Schule-Beruf

Schule

• Systematische Berufsorien-

tierungskonzepte

• Potentialanalyse

• Fachübergreifende und 

fächerverbindende Berufs-

orientierung

• Praxisnähe

Externe Partner

• Praktika

• Potentialanalyse

• Werkstatttage

• Girls’ Day, JungsTag MV

Übergangsmaßnahmen

• Einstiegsqualifi zierung (EQ)

• Berufsvorbereitende Bildungsmaßnahme (BVB)

• Berufsvorbereitendes Jahr (BVJ)

• Produktionsschulen

Praktika, Freiwilligendienste, Auslandsaufenthalte

Direkte Einmündung

Studium

Ausbildung

• Berufsprinzip

• Assistierte Ausbildung

• Durchlässigkeit

Lebensphasen & Ziele

Erwerbs-

leben
Übergang AusbildungSchule

4.  Begleitung von Jugendlichen bei der Berufswahl

Abbildung 5: Der Übergang von der Schule ins Erwerbsleben in Mecklenburg-Vorpommern. Quelle: Bündnis für Arbeit 

und Wettbewerbsfähigkeit Mecklenburg-Vorpommern: Landeskonzept für den Übergang von der Schule in den Beruf 

(2014), S. 11.

Mit Hilfe von Berufsorientierungsmaßnahmen ist die 

Begleitung von Jugendlichen im Berufswahlprozess im 

Schulalltag verankert. Dies allein sagt jedoch nichts über 

die Qualität der Unterstützung aus, die die Jugendlichen 

hierüber erfahren, und ebenso nichts darüber, ob diese 

auch dazu geeignet sein könnten, dem geschlechtsspe-

zifi schen Berufswahlverhalten entgegenzuwirken. Daher 

soll in diesem Abschnitt für Mecklenburg-Vorpommern 

die Struktur der Berufsorientierung kurz beschrieben 

werden. Hier wird auch auf die Rolle der Lehrkräfte, die 

Rolle von außerschulischem Personal, die Rolle der Eltern 

und auf die Rolle der lokalen und regionalen Wirtschaft 

eingegangen. Anschließend wird berichtet, welche Fakto-

ren aus Sicht der Jugendlichen den größten Einfl uss auf 

ihre Entscheidungsfi ndung hinsichtlich der Berufswahl 

haben. Abschließend werden mögliche Handlungs-

bereiche vorgestellt, die dazu dienen können, dass die 

Jugendlichen in Mecklenburg-Vorpommern eff ektiver 

unterstützt werden, ihre Berufswahl unabhängig von Ge-

schlechtsstereotypen zu treff en.

4.1 Berufsorientierungsstrukturen in  

Mecklenburg-Vorpommern

Die Abbildung 5 zeigt mit dem Stand von Mai 2014 sche-

matisch die Routen für den Übergang von der Schule in 

den Beruf sowie die bestehenden Angebote, um Schüle-

rinnen und Schüler (je nach Förderbedarf ) auf diesem 

Weg zu begleiten. 
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Der Regelübergang, d.h. die direkte Einmündung in einen 

Ausbildungs- oder Studienplatz nach dem Erwerb eines 

entsprechend qualifi zierenden Schulabschlusses, wird 

von schulinternen und schulexternen Angeboten der 

Berufs- und Studienorientierung unterstützt.

4.1.1 Das schuleigene Konzept der Berufs- und 

Studienorientierung

Im Mittelpunkt der Berufsorientierung in Mecklenburg-

Vorpommern steht die Schule, denn dort schätzen die 

Lehrkräfte die Bedürfnisse der Schülerinnen und Schüler 

ein und wählen die externen Kooperationspartner aus, 

deren Angebote die schulinternen Aktivitäten ergänzen 

sollen.

Das Ziel der Begleitung der Berufsorientierung an den 

Schulen des Landes wird in der „Richtlinie zur Berufs-

orientierung an allgemein bildenden und berufl ichen 

Schulen“19 idealtypisch wie folgt beschrieben: „Die Schüle-

r innen und Schüler werden in die Lage versetzt, für ihren 

eigenen Berufs- und Lebensweg Verantwortung zu über-

nehmen und sich refl ektiert und verantwortungsbewusst 

für einen Beruf zu entscheiden. Es erfolgt eine gezielte 

kritische Auseinandersetzung mit den geschlechtsspe-

zifi schen Rollenerwartungen in der Berufs welt und der 

Lebensplanung” (Ministerium für Bildung, Wissenschaft 

und Kultur 2011: Nr. 2). Der Unterstützung von Jugendli-

chen in ihrer Berufsorientierung liegt also das Prinzip zu 

Grunde, ihnen eine individuelle Berufswahlent scheidung 

auf Grundlage ihrer eigenen Interessen, Neigungen und 

Fähigkeiten zu ermöglichen. Anderer seits muss eine 

geschlechtersensible Unterstützung für Jungen wie 

Mädchen erfolgen, um zu verhindern, dass tradierte Ge-

schlechterrollen das Spektrum der Wahlmöglichkeiten 

hinsichtlich des eigenen Berufs- und Lebensweges 

einschränken. Die Berufsorientierung ist laut Richtlinie 

„ein fester Bestandteil der schulischen Allgemeinbil-

dung“ (ebd.) und „Aufgabe der gesamten Schule“ (ebd.), 

die fächerübergreifend und -verbindend erfolgen soll 

(vgl. ebd.). Zur Wahrneh mung dieser Aufgabe arbei tet 

jede Schule mit regionalen Kooperationspartnern wie 

den Agenturen für Arbeit, den örtlichen Trägern der Ju-

gendhilfe, dem Arbeits kreis SCHULEWIRTSCHAFT, den 

Wirtschaftskammern und den zuständigen Stellen für 

Berufsausbildung sowie den Hochschulen zusammen. 

19  Richtlinie zur Berufsorientierung an allgemein bildenden und beruf-

lichen Schulen. Verwaltungsvorschrift des Ministeriums für Bildung, 

Wissenschaft und Kultur vom 14. September 2011: 

http://service.mvnet.de/_php/download.php?datei_id=45005 (zuletzt 

aufgerufen am 15.10.15). 

Die Richtlinie legt fest, dass jede weiterführende Schule 

ein schuleigenes Konzept der Berufs- und Studienorien-

tierung erarbeiten muss. Ferner muss eine Kontaktlehr-

kraft für Berufsorientierung benannt werden. Diese Per-

son ist verantwortlich für das schuleigene Konzept der 

Berufs- und Studienorientierung, die Organisation der 

Berufs- bzw. Studienberatung, die Organisation der Be-

triebspraktika für Schüler und Schülerinnen und die Koor-

dinierung der Zusammenarbeit mit den außerschulischen 

Akteur_innen (vgl. ebd.).

Eine kritische Lektüre der Richtlinie eröff net den Blick auf 

verschiedene Stellschrauben hinsichtlich der Qualität der 

Angebote zur Unterstützung der Berufsorientierung in 

Mecklenburg-Vorpommern.

Angesichts der zentralen Rolle der Schulen innerhalb des 

Berufsorientierungsprozesses ist die Qualität der Beglei-

tung der Jugendlichen bei der Berufswahl stark von der 

Qualität der schuleigenen Konzepte der Berufs- und 

Studienorientierung (Inhalt des Konzepts, Ressourcen 

und Kompetenz der beteiligten Lehrkräfte) abhängig. 

In einer Studie aus dem Jahr 2015 werten Taube-Riegas 

und Imler die Berufsorientierungskonzepte verschiedener 

allgemein bildender Schulen im Landkreis Vorpommern-

Greifs wald aus. Sie kommen zu dem Schluss, dass zwi-

schen den Schulen „zum Teil erhebliche Unterschiede in 

Bezug auf Umfang, Zuständigkeiten, Umsetzung, Ziele 

und Inhalte [des schuleigenen Berufsorientierungskon-

zeptes bestehen]“ (Taube-Riegas & Imler 2015: 13). Für 

die Erstellung von gleichwertigen und qualitativ hoch-

wertigen Berufsorientierungskonzepten in allen Schulen 

wären gemeinsame Vorstellungen zur praktischen Umset-

zung der Berufsorientierung (Eingrenzung der Thematik, 

Methodik, Didaktik) hilfreich. Jedoch hat das Bildungsmin-

isterium hierzu bisher keine verbindlichen Vorgaben 

veröff entlicht ( Vgl. Taube-Riegas & Imler 2015: 12f.).

Diese Lücke wird seit 2012 gewissermaßen von der Ini-

tiative Berufswahl-SIEGEL MV gefüllt, die von den Sozial-

partnern „Vereinigung der Unternehmensverbände für 

Mecklenburg-Vorpommern e.V.“ und dem „Deutschen 

Gewerkschaftsbund (DGB) Bezirk Nord“, gemeinsam mit 

den Industrie- und Handelskammern, der Handwerkskam-

mer Schwerin und der Bundesagentur für Arbeit getragen 

wird.20 Das Berufswahl-SIEGEL MV ist ein Zertifi kat, um das 

sich Schulen bewerben können. Die Auditierung soll an 

den Schulen eine kritische Analyse der bestehenden Pro-

20  Das Berufswahl-SIEGEL MV wird vom Land Mecklenburg-Vorpom-

mern aus Mitteln des Europäischen Sozialfonds gefördert. Das Projekt 

ist Teil des bundesweiten Netzwerkes Berufswahl-SIEGEL. 

http://service.mvnet.de/_php/download.php?datei_id=45005
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zesse der Berufs- und Studienorientierung anstoßen, an-

hand derer weitere Schritte zur Verbesserung identifi ziert 

werden können. Daran sind neben der Schulleitung und 

den Lehrkräften auch möglichst die Erziehungsberechtig-

ten und außerschulischen Kooperationspartner beteiligt. 

Das Berufswahl-SIEGEL MV stellt somit ein Instrument 

dar, mit dem die Qualität von Berufsorientierungskon-

zepten bewertet werden kann. Allerdings handelt es sich 

hauptsächlich um eine Bewertung formaler, prozessbezo-

gener Minimalanforderungen und nicht um eine Prüfung 

inhaltlicher Aspekte der berufsorientierenden Angebote.

Die Beachtung geschlechtersensibler Berufsorientierung 

bildet ein eigenständiges Kriterium bei dem Themen-

bereich „Praxisbezogene Maßnahmen zur Erlangung der 

Berufswahlkompetenz der Schülerinnen und Schüler“ 

(VUMV & DGB Nord 2015: 5). Dieses Kriterium gilt als er-

füllt, wenn „die Schule […] durch gezielte Vorbereitung 

aktiven Einfl uss auf die Teilnahme der Mädchen und Jun-

gen am Girls‘Day und am JungsTag MV [nimmt]“ (VUMV 

& DGB Nord 2015: 6) und die Teilnahme im Unterricht 

ausgewertet wird.21 Es mag sich hier um eine pragma-

tische Entscheidung zugunsten der Erfassbarkeit einer 

komplexen Thematik handeln, dennoch wird deutlich, 

dass die Implementierung einer geschlechtersensiblen 

Berufsorien tierung sehr verkürzt auf die Anwendung nur 

eines Instruments, welches zudem einen äußerst kurzen 

Zeitraum beansprucht, verstanden wird. Es reicht nicht 

aus die geschlechtssensible Berufsorientierung auf die Be-

teiligung am Girls‘ Day oder JungsTag zu reduzieren.  Der 

Eindruck der Unzulänglichkeit wird auch dadurch nicht re-

duziert, dass in dem Themenbereich „Öff nung von Schule 

für Themen aus der Arbeitswelt, Kooperationen, Partner, 

Aktionen und Wettbewerbe“ (VUMV & DGB Nord 2015: 3) 

die regelmäßige Einbeziehung von „Gesprächspartner/-

innen mit geschlechtsuntypischen Berufen wie Männer in 

Sozial – oder Erziehungsberufen, Frauen in MINT-Berufen 

oder in höheren Führungspositionen“ (VUMV & DGB Nord 

2015: 3) in Gesprächsforen und ähnlichem positiv bewer-

tet wird.

Im vorherigen Kapitel wurden die theoretischen Erklär-

ungsansätze für das geschlechtstypische Berufswahlver-

halten (und seine Hartnäckigkeit) vorgestellt. Die meisten 

Theorien betonen die anhaltende Bedeutung und tiefe 

Verwurzelung von in Sozialisationsinstanzen (u.a. Eltern, 

Schule, Freund_innen) tradierten, internalisierten Ge-

schlechterrollenverständnissen. Vor diesem Hintergrund 

21  Siehe: Kriterien zur Vergabe des Berufswahl-SIEGEL MV 2015 „Schule 

mit vorbildlicher Berufsorientierung“: http://www.berufswahlsiegel-

mv.de/uploads/tx_tgmdownloads/BWS_Kriterienuebersicht_2015.pdf

liegt es nahe, dass punktuell angelegte Aktivitäten in 

der Berufsorientierung nicht ausreichen können, um der 

geschlechtertypischen Berufswahl eff ektiv entgegen zu 

wirken. Eine geschlechtersensible Perspektive darf kein 

additiver Baustein der Berufsorientierung sein. Sie muss 

als eine fundamentale Kompetenz/ Querschnittsaufgabe 

für alle Beteiligten verstanden sein, die die Jugendlichen 

im Berufswahlprozess unterstützen.

4.1.2 Die Rolle der Lehrkräfte in der 

Berufsorientierung

Lehrkräfte spielen im bestehenden System der Berufs-

orientierung eine wesentliche Rolle. In der „Richtlinie zur 

Berufsorientierung an allgemein bildenden und beruf-

lichen Schulen“ steht beispielsweise: „[Berufsorientierung] 

erfolgt fächerübergreifend und fächerverbindend in ge-

meinsamer Verantwortung des Lehrerkollegiums“ (Minis-

terium für Bildung, Wissenschaft und Kultur 2011, Nr. 2). 

Lehrkräfte sollen die Jugendlichen nicht nur im Unterricht 

durch die Vermittlung von wichtigem Sach- und Praxis-

wissen und der Herausbildung von Schlüsselkompeten-

zen auf die Berufsorientierung vorbereiten. Sie sollen die 

Jugendlichen auch dabei unterstützen, ihre Fähigkeiten 

und Neigungen selbst zu erkennen, einzuschätzen und ei-

genständig hinsichtlich vorhandener Berufswahl optionen 

abzuwägen. Darüber hinaus beraten die Lehr kräfte Ju-

gendliche und ihre Eltern oder Erziehungsberech tigten 

über die Berufswegeplanung. Dies entspricht der Idealvor-

stellung. In der Praxis - berichten Taube-Riegas und Imler 

für Vorpommern-Greifswald – wird die Berufsorientierung 

an allen Schulen immer in dem Fach Arbeit, Wirtschaft, 

Technik (AWT) verortet, nur selten wird Berufsorientie-

rung als Querschnittsaufgabe des Gesamtkollegiums ver-

standen (Taube-Riegas & Imler 2015: 13ff .). Eine Ursache 

hierfür mag die Tatsache sein, dass die Lehrkräfte durch 

das Lehramtsstudium und das anschließende Referenda-

riat für diese verantwortungsvolle Arbeit (mit für die Ju-

gendlichen lebenswegentscheidender Dimension) nicht 

ausreichend vorbereitet werden. Bezeichnenderweise 

erwartet die Lehrerprüfungsverordnung lediglich von 

den AWT-Lehrkräften Kenntnisse über Berufsorientierung, 

-wahl, und -entwicklung.22  Lehrkräfte sind – wie das Lan-

deskonzept für den Übergang von der Schule in den Beruf 

betont – gemäß dem Lehrerbildungsgesetz (LehbildG 

M-V) verpfl ichtet, sich während ihrer Berufslaufbahn re-

22  Verordnung über die Erste Staatsprüfung für Lehrämter an 

allgemeinbildenden und berufl ichen Schulen im Lande Mecklenburg-

Vorpommern (Lehrerprüfungsverordnung - LehPrVO M-V) vom 

16. Juli 2012: http://www.landesrecht-mv.de/jportal/portal/page/

bsmvprod.psml?showdoccase=1&doc.id=jlr-LehrPrVMV2012pP30&doc.

part=X&doc.origin=bs&st=lr (zuletzt aufgerufen am 15.10.15). 

http://www.berufswahlsiegel-mv.de/uploads/tx_tgmdownloads/BWS_Kriterienuebersicht_2015.pdf
http://www.landesrecht-mv.de/jportal/portal/page/bsmvprod.psml?showdoccase=1&doc.id=jlr-LehrPrVMV2012pP30&doc.part=X&doc.origin=bs&st=lr
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gelmäßig fortzubilden. Allerdings zielt die Fortbildung, 

die in der Regel außerhalb der Unterrichtszeit zu erfolgen 

hat, sehr global auf „die Festigung und Erweiterung fach-

wissenschaftlichen, fachdidaktischen und berufswissen-

schaftlichen Wissens und Könnens für den Unterricht 

sowie für die spezifi schen Anforderungen der jeweiligen 

Bildungsgänge“ (LehbildG M-V, Abschnitt 4 §15, Abs. 1) 

ab. Weder die Erhöhung der Kompetenz zur Unterstüt-

zung der Schülerinnen und Schüler im Berufsorientie-

rungsprozess noch die Erhöhung der Genderkompetenz 

wird hier gesondert gefordert, und beide dürften bei den 

Fortbildungsaktivitäten der meisten Lehrkräfte von nach-

rangiger Relevanz sein.23 

An der Erstellung des Berufsorientierungskonzeptes sind 

in der Regel folgende Personen verantwortlich beteiligt: 

Schulleitung, AWT-Lehrer_in und BO-Kontaktlehrer_in 

(sofern es keine Personalunion gibt). Um dieser Aufgabe 

gerecht zu werden, bedarf dieser Personenkreis der 

weiteren Qualifi zierung. Hinsichtlich der im Schulalltag 

verbreiteten Beschränkung der Verantwortung für die 

Berufsorientierung auf die AWT-Lehrkräfte bzw. die BO-

Kontaktlehrer_innen stimmen folgende Ergebnisse der 

Studie von Taube-Riegas und Imler nachdenklich: die 

Mehrheit der befragten Kontaktlehrer_innen sind der 

Auff assung, dass sie eine Weiterbildung benötigen, um 

das Angebot der Berufsorientierung in ihrer Schule weiter 

auszubauen bzw. zu verbessern. Darüber hinaus beklagt 

eine Mehrheit der befragten BO-Kontaktlehrkräfte, dass 

sie mehr Zeit und fi nanzielle Ressourcen für die Erfüllung 

ihrer Aufgabe benötigen (Vgl. Taube-Riegas & Imler 2015: 

18-22).

Vor dem Hintergrund der hier vorgestellten Rahmen-

bedingungen für die Berufsorientierung, stellt sich die 

Frage, inwiefern die Verantwortlichen an den Schulen der 

Zielstellung einer interessengeleiteten, geschlechtsunab-

hängigen Berufswahlentscheidung gerecht werden 

können. Dagegen spricht die von Taube-Riegas und 

Imler berichtete Tendenz, dass gerade die Regionalschu-

len den Schwerpunkt ihrer Aufgabe darin sehen, den 

Fachkräftebedarf lokaler und regionaler Betriebe und 

Wirtschaftszweige zu bedienen, um somit den Blick der 

Schülerinnen und Schüler auf entsprechende Berufe zu 

lenken (ebd.: 32). Hier besteht die Gefahr, dass tradierte 

Berufswahlmuster befördert werden.

23  Gesetz über die Lehrerbildung in Mecklenburg-Vorpommern 

(Lehrerbildungsgesetz - LehbildG M-V). In der Fassung der 

Bekanntmachung vom 25. November 2014. http://www.landesrecht-

mv.de/jportal/portal/page/bsmvprod.psml?showdoccase=1&st=lr&doc.

id=jlr-LehrBiGMV2013rahmen&doc.part=X&doc.origin=bs : §15, §17 

(zuletzt aufgerufen am 15.10.15).   

Den Defi ziten der Lehrkräfte auf dem Gebiet der Berufs-

orientierung (z.B. auch mangelnde Kenntnisse der Berufs-

welt jenseits der Schule) kann durch Praktika der Schüler-

innen und Schüler sowie die Einbindung von externen 

Berufsorientierungsangeboten entgegengewirkt werden. 

Doch bleibt das Fehlen von Genderkompetenz proble-

matisch. Einerseits deswegen, weil die Lehrkräfte den 

Blick ihrer Schülerinnen und Schüler für geschlechtsun-

typische Berufe eröff nen bzw. off en halten müssen und 

sie zu Praktika in solchen Bereichen ermutigen sollten. An-

dererseits unterminiert es die Öff nung für geschlechtsun-

typische Berufe, die externe Bildungseinrichtungen durch 

ihre Angebote bewirken können, wenn Schulleitung und 

Lehrkräfte Ungleichheitsverhältnisse nicht refl ektieren 

und geschlechtersensible Ansätze keine konsequente 

Anwendung in Unterricht und Schulgeschehen fi nden 

(Vgl. Neuhof 2013: 87-102). Gleichzeitig ist es ebenso 

notwendig, dass das Personal von externen Berufsorien-

tierungsanbietern über Genderkompetenz verfügt. Im 

anschließenden Kapitel wird dies in Zusammenhang mit 

dem Angebot der Potenzialanalyse deutlich, die an Schu-

len in Mecklenburg-Vorpommern von externen Anbie-

tern durchgeführt wird.

4.1.3 Die Rolle von außerschulischem Personal – am 

Beispiel der Potenzialanalyse

Qualitätsstandards für die Durchführung von Poten-

zialanalysen sind vom Institut für berufl iche Bildung, 

Arbeits markt- und Sozialpolitik (INBAS) im Rahmen 

des Berufs  orientierungsprogramms (BOP) des Bundes-

ministeriums für Bildung und Forschung erarbeitet wor-

den. Bei der Potenzialanalyse handelt es sich um ein Ver-

fahren, das im Rahmen der Berufsorientierung eingesetzt 

wird, um Kompetenzen festzustellen und zu entwickeln 

(Vgl. Lippegaus-Grünau & Stolz 2010: 8). Die Durchfüh-

rung einer Potenzialanalyse dauert bis zu drei Tage und 

sollte in der Regel an einem außerschulischen Lernort 

erfolgen. Es geht dabei darum, „soziale Kompetenzen, z.B. 

Kommunikations- oder Teamfähigkeit, [zu] beobachten 

als auch personale oder methodische Fähigkeiten wie 

Motivation oder Problemlösefähigkeit“ (Kunert 2014: 

32) aufzu decken. Die Potenzialanalyse richtet sich an 

Schülerinnen und Schüler der 7.-8. Klassen an allgemein-

bildenden Schulen. Die konkrete Ausgestaltung einer 

Potenzialanalyse unter scheidet sich von Träger zu Träger. 

Grundsätzlich und ideal typisch besteht die Potenzialana-

lyse aus verschiedenen handlungsorientierten Übungen, 

biografi schen Verfahren wie z.B. Interviews oder Kompe-

tenzbilanzen, und Verfahren zum Abgleich der Selbst- 

und Fremdeinschätzung. Zur Durchführung einer Poten-

http://www.landesrecht-mv.de/jportal/portal/page/bsmvprod.psml?showdoccase=1&st=lr&doc.id=jlr-LehrBiGMV2013rahmen&doc.part=X&doc.origin=bs:
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zialanalyse bedarf es qualifi ziertes und gezielt geschultes 

pädagogisches Personal. Denn während ein Teil des Teams 

die Übungen anleitet, beobachten andere, zuvor spe ziell 

geschulte Mitglieder des Teams, kriteriengeleitet das 

Geschehen und dokumentieren, wie die einzelnen Ju-

gendlichen sich bei den jeweiligen Übungen verhalten. 

In einem späteren Schritt werden die Beobachtungen 

über die Schülerin bzw. den Schüler zusammen getragen 

(z.B. in sog. Beobachtendenkonferenzen) und eine Bewer-

tung der Kompetenzen vorgenommen. Der Personal-

schlüssel ist entsprechend hoch und sollte 1:4 betragen. 

Die Ergebnisse – d.h. die Beobachtungen und die daraus 

abgeleiteten Bewertungen – der Übungen werden für die 

einzelnen Jugendlichen (sowie ihre Erziehungsberechtig-

ten) in einem Kompetenzprofi l transparent und verständ-

lich festgehalten. Zu der Potenzialanalyse gehört auch 

eine individuelle Auswertung der Ergebnisse in einem 

persönlichen Einzelgespräch mit der jeweiligen Schülerin 

bzw. dem jeweiligen Schüler (Vgl. Lippegaus-Grünau & 

Stolz 2010: 15).

Hierin zeigt sich die Notwendigkeit, dass alle mit der 

Potenzialanalyse  „betrauten Personen dazu in der Lage 

[sind], geschlechtsspezifi sche Benachteiligungen in der 

Konzeption und Durchführung der Verfahren zu erken-

nen und zu überwinden“ (Druckrey 2007: 47). Gerade 

aufgrund der Bedeutung der in der Potenzialanalyse 

vorgenommenen Beobachtungen und Bewertungen für 

die Berufsorientierung der Jugendlichen ist es unabding-

bar, dass das Personal in Gender-Trainings kritisch refl ek-

tiert, wie die individuellen Beobachtungen von sozialen 

Normen, Geschlechterstereotypen, -rollenbildern und 

geschlechtertypischen Zuschreibungen geprägt sind, 

und wie diese die eigenen Beurteilungen beeinfl ussen 

(Vgl. Enggruber & Bleck 2005: 69-75). Für die Qualität einer 

Poten zialanalyse ist auch entscheidend, dass es eine zeitli-

che Trennung zwischen den Aufgaben der Beobachtung 

und Beurteilung gibt, damit der Fokus bei der Beobach-

tung auf dem Verhalten des Jungen oder Mädchens liegt 

und nicht auf der Wertung des Verhaltens. Wichtig sind 

ebenso geschlechtergemischte Teams, die Anwendung 

von verhaltensorientierten Kriterien und standardisierte 

Erfassungsbögen sowie die Rotation des Personals in der 

Beobachtungsrolle. Bei letzterem geht es darum, Beobach-

tungsfehler allgemeiner aber auch geschlechterbezogen-

er Art zu vermeiden, indem jede/r Jugendliche von meh-

reren Personen „observiert“ wird (Vgl. Lippegaus-Grünau 

& Voigt 2012: 43ff .).24 Leider berichten Lippegaus-Grünau 

und Voigt, dass die hier genannten Qualitätsstandards 

24  Siehe auch: Enggruber & Bleck 2005: 69-75. 

nicht immer eingehalten werden. Beobachtendenkon-

ferenzen fi nden nur teilweise statt und in der Praxis wird 

aus Zeitgründen zum Teil darauf verzichtet, den Beobach-

tungs- und Bewertungsschritt zu trennen. Hier wird eine 

Bewertung schon beim Beobachten abgegeben (Vgl. 

ebd.: 29).

Die Werte, sozialen Normen und die eigene Sichtweise 

von Geschlechterrollen der Beobachtenden und Beraten-

den sind wichtig. Organisatorisch verankerte Geschlech-

ternormen und der damit verbundene Grad an Freiraum 

geschlechterbezogene Stereotype zu hinterfragen sind 

aber ebenfalls von großer Bedeutung. Beides wird deut-

lich wenn man sich mit der empirischen Untersuchung 

„Politische Steuerung durch Symbole und Verfahrens-

weisen – Die Mädchenpolitik der Berufsberatung“ von 

Helga Ostendorf aus dem Jahr 2005 beschäftigt. Sie stellt 

fest (Vgl.: Ostendorf 2005: 123), dass die Angebote der 

Bundesagentur bei der Berufsberatung blind für Fragen 

der Geschlechtergerechtigkeit sind und organisationsin-

tern eine Norm setzen, dass erwachsene Frauen und ins-

besondere Mütter nicht berufstätig zu sein haben. Statt 

bereits bei der Phase der Berufsorientierung geschlech-

tersensible Angebote an junge Frauen zu machen, die 

sie für geschlechteruntypische Berufe motivieren, ließe 

die Bundesagentur für Arbeit zu (oder befördere gar), 

dass Frauen „in wenig chancenreiche Berufe stolpern“ 

(Ostendorf 2005: 122). Ihrem Befund nach führe dies dazu, 

dass Mädchen motiviert werden, Berufe zu erlernen, die 

kaum berufl iche Entwicklungschancen bieten, geschwei-

ge denn ein Wiedereinstieg gut zu vollziehen wäre (Vgl. 

ebd.: 122). Hierdurch bleiben Frauen später erwerbslos 

oder fi nden keine attraktive Erwerbstätigkeit (Vgl. ebd.). 

Die Bedürfnisse von Frauen in ihrer Rolle als Frauen 

würden bei der Bundesagentur erst dann Aufmerksam-

keit erfahren, wenn sie die Familiengründung abge-

schlossen hätten, und u.a. aufgrund von mangelhaften 

Betreuungsstrukturen und eines schlecht nachgefragten 

Abschlusses zum Problemfall werden. 

„Die Leitidee der Geschlechterdiff erenz gibt den 

MitarbeiterInnen der Berufsberatung die Richtung 

vor. Sie ist Inkrement der Kulturen, sozialen Struk-

turen und Routinen der regulativen, normativen 

und kognitiven Säulen des Handelns und wird so 

zur Grundlage von Arbeitsmaterialien und formali-

sierten Verfahrensweisen. […] Die Berufsberatung 

der Bundesagentur für Arbeit wirkt der berufl ichen 

Segmentation der Geschlechter nicht entgegen 

sondern sie verursacht sie mit.“       (Ostendorf 2005: 132f.)
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Der Freiraum für die Mitarbeitenden der Bundesagentur 

sich der Einstellung zu widersetzen, dass die Berufswahl 

von Mädchen keine besondere Aufmerksamkeit bedarf, 

weil diese eh nicht lange in dem Beruf arbeiten werden, 

ist aufgrund der starken Homogenität der Organisations-

kultur gering. Diese ist wie Ostendorf berichtet durch 

die ideelle Abhängigkeit der einzelnen Agenturen von 

der Hauptzentrale in Nürnberg, die einheitliche Prä-

gung der an der eigenen Fachhochschule ausgebildeten 

Mitar beitenden, sowie den einseitigen Verlass auf Daten 

der hausinternen Forschungsdienste bedingt. „»Wider-

spenstigkeit« des Personals ist [somit] kaum zu erwarten“ 

(Ostendorf 2005: 123). Wenn diese dennoch erfolgt, sind 

hierfür zwei Faktoren ausschlaggebend: die Verfügbarkeit 

von externen Informationen und der regelmäßige Aus-

tausch unter den Beratungsfachkräften. 

In der Studie wird der Fall aus einem Amtsbezirk ge-

schildert, in dem statistisch gesehen viele Mädchen in 

gewerblich-technische Berufe der regional angesiedel-

ten Automobilindustrie vermittelt werden (Vgl. ebd.:131). 

Dies passiert allerdings nur, weil die Berufsberatenden 

einen engeren  Kontakt zu den  entsprechenden Be-

trieben halten. Hierbei off enbart sich, dass die laut den 

Veröff entlichungen der Bundesagentur „besonderen 

Schwierigkeiten“ (ebd.) bezüglich der Vermittlung von 

jungen Frauen in gewerblich-technische Berufe, in den 

Betrieben nicht existieren oder überwunden werden kön-

nen (Vgl. ebd.). 

Dieses Wissen der einzelnen Berufsberatenden muss je-

doch an andere Stellen vermittelt werden, da sonst nur 

der Einzelne in seiner Region den Unterschied erkennen 

kann und diese Erfahrungen für andere ungenutzt blei-

ben. Generell zeigen sich für die Agenturen, in denen 

die Beratungsfachkräfte sich häufi g untereinander aus-

tauschen, höhere Vermittlungsquoten von Mädchen in 

gewerblich-technische Berufe als in Agenturen, in denen 

selten ein Austausch stattfand (Vgl. ebd.). 

4.1.4 Die Rolle der Eltern/Erziehungsberechtigten 

und ihre Einbeziehung in die Berufsorientierung

Erziehungsberechtigte sind laut der „Richtlinie zur 

Berufs orientierung an allgemein bildenden und beruf-

lichen Schulen“ „in jeder Phase der Berufsorientierung 

unverzicht bare Ansprechpartner für ihre Kinder und ha-

ben einen großen Einfl uss auf die berufl iche Entschei-

dung. Daher beraten die Lehrkräfte die Erziehungsberech-

tigten bei der Schullaufbahnempfehlung auch im [sic!] 

Hinblick auf eine Berufswegeplanung“ (Ministerium für 

Bildung, Wissenschaft und Kultur 2011: Nr.2). Auf der Web-

seite „Bildungsserver Mecklenburg-Vorpommern“ wird 

die Einbeziehung der Eltern ausführlicher beschrieben: 

„Die Zusammenarbeit mit den Eltern ist wichtiger 

Bestand teil der Berufsorientierung. Auf Elternabenden, in 

Gesprächen oder anderen Veranstaltungen wird – meist 

in Zusammen arbeit mit der Agentur für Arbeit - über 

berufl iche Möglichkeiten informiert. Über die Schulkon-

ferenz, die Klassenelternräte oder die Elternversammlun-

gen haben Eltern jederzeit die Möglichkeit mitzubestim-

men oder sich selbst zu beteiligen.“25 

Der renommierte Bildungs- und Sozialforscher, Klaus 

Hurrelmann, bestätigt die bedeutsame Rolle der Eltern 

für die Berufsorientierung, warnt jedoch vor überzogenen 

Erwartungen:

„Bei allem Respekt vor der ungeheuren Leistung der 
Eltern: Sie können zwar die besten, weil vertrauten, 
einfühlsamen und sensiblen Unterstützer ihrer ei-
genen Kinder sein. Aber naturgemäß können sie nicht 
zugleich auch die notwendige Kompetenz und das 
Detailwissen aufbringen, die für eine solche verant-
wortungsvolle und komplexe Aufgabe unbedingt 
vorhanden sein müssen. Im Idealfall sollten die Eltern 
als Berater und Unterstützung bei der Berufswahl 
fungieren, die eigentliche sachliche und inhaltliche 
Basis der Information aber sollte von professionell 
geschulten Instanzen und Personen geleistet werden. 
Davon sind wir in Deutschland nach den Aussagen 
der befragten jungen Leute und ihrer Eltern in der 
vorliegenden Studie meilenweit entfernt.“          
                    (Hurrelmann 2014: 18)

Die angemessene Unterstützung ihrer Kinder bei dem 

Übergang von der Schule in den Beruf fordert Eltern 

und Erziehungsberechtigten einiges ab. Neben ei-

nem umfang reichen Wissen über die Beschaff enheit 

des (über)regiona len Arbeitsmarkts sowie aktuellen 

Arbeitsmarkttrends müssen sie auch über relevante sozia-

le, erzieherische und methodische Kompetenzen verfü-

gen. Dieses Repertoire können viele Eltern auf Grundlage 

ihrer eigenen Erfahrungen nur schwer bedienen. Dies 

betriff t insbesondere sog. sozialschwache oder bildungs-

ferne Eltern, die über wenig Erfahrung auf dem Arbeits-

markt verfügen. Aber auch Elternteile in festen Arbeitsver-

hältnissen, die schon lange bei einem Betrieb beschäftigt 

sind, wissen oft nichts von aktuellen Entwicklungen und 

Gepfl ogenheiten (z.B. Jobsuche im Internet, Gestaltung 

des Lebenslaufs oder Bewerbungsschreibens). Deswegen 

benötigen nicht nur die Jugendlichen sondern auch ihre 

25  Siehe: http://www.bildung-mv.de/schueler/berufsorientierung/ 

(Zuletzt abgerufen 15.10.2015) 
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Eltern bzw. Erziehungs berechtigten zur Orientierung Un-

terstützungs- und Begleitsysteme (Vgl. Baum & Wagner 

2014: 187).

Hierin liegt die besondere Verantwortung und Herausfor-

derung der professionellen Akteure und Akteurinnen der 

Berufsorientierung an den Schulen, d.h. der BO-Kontakt- 

und AWT-Lehrkräfte sowie der Schulsozialarbeiter_innen, 

ein stimmiges Konzept für die Einbeziehung und Unter-

stützung der Eltern zu entwickeln.

Zu dieser umfassenden Elternarbeit gehört die Vermitt-

lung von Informationen über die Inhalte und Ziele der 

Berufsorientierungsangebote an der Schule oder von 

methodischen Kompetenzen hinsichtlich der Unter-

stützung und Beratung des Kindes bei der Suche nach 

dem passenden Beruf oder im Bewerbungsprozess. Es 

sollte aber nicht darauf beschränkt sein. Die Eltern und Er-

ziehungsberechtigten sollten dafür sensibilisiert werden, 

i) dass sie mit ihren geschlechtsbezogenen Erwar tungen 

und Vorstellungen eine geschlechtsunabhängige, in-

teressengeleitete Berufswahl ihrer Kinder verhindern 

könnten; ii) welche Folgen dies für Ihr Kind hätte und iii) 

was sie dagegen tun können. Die Notwendigkeit, Eltern 

zu einer kritischen Refl ektion ihrer eigenen Geschlechter-

vorstellung anzuregen, wird auf den Befunden der nach-

folgenden Diagramme der Studie „Schule und dann?“ 

verdeutlicht. Erstens: während etwa 2/3 der befragten 

Eltern angaben, keinen konkreten Berufswunsch für ihr 

Kind zu haben, unterschied sich bei den übrigen Eltern 

die Beliebtheit bestimmter Wunschberufe sehr deutlich, 

je nachdem ob es sich um eine Tochter oder einen Sohn 

handelte. Zweitens: das Geschlecht des Elternteils sowie 

des Kindes beeinfl usst die jeweilige Gewichtung der Be-

deutung von Kriterien für die Berufswahl, wie in den fol-

genden Abbildungen zu sehen ist.

Die Realität in Mecklenburg-Vorpommern dürfte (mit 

wenigen Ausnahmen) von einer systematischen und be-

fähigenden Einbeziehung der Eltern bzw. der Erziehungs-

berechtigten weit entfernt sein. In der bereits erwähnten 

Studie von Taube-Riegas und Imler über die Berufsorien-

tierung an Schulen in Vorpommern-Greifswald, stellen die 

Autorinnen eine Diskrepanz zwischen den Erwartungen 

der Lehrkräfte an die Eltern und der Qualität der Angebote 

zur Beteiligung der Eltern fest. Viele Lehrkräfte bemängeln 

resigniert, dass zahlreiche Eltern der Verantwortung, ihre 

Kinder im Berufsorientierungsprozess zu unterstützen, 

nicht nachkommen. 
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Berufswunsch 
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Berufswunsch 
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Würde mir wünschen, dass mein Kind später in die-

sem Bereich arbeitet  (Auszug)

63 Prozent bzw. 65 Prozent haben keinen konkreten Berufswunsch für ihren Sohn, ihre Tochter

Basis: Bundesrepublik Deutschland, Eltern von Schülern der letzten 3 Klassen an allgemeinbildenden weiterführenden Schulen 
© Vodafone Stiftung Deutschland 

Wunschberufe der Eltern für Ihre Söhne und Töchter

Abbildung 6: Quelle: Schule, und dann? Vodafone Stiftung 2014, S. 29.
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73 72

68 55

35 37

36 18

34 27

35 19

57 63

53 59

35 51

24 30

27 22

21 19

Gute Verdienstmöglichkeiten

Gute Aufstiegsmöglichkeiten

Gute Vereinbarkeit mit dem Privatleben, Familie

Anspruchsvolle Ausbildung, Beruf

Dass man viel praktisch arbeiten kann

Angesehene Ausbildung, Beruf

Väter

Darauf sollte achten -
    mein Sohn  meine Tochter
            (%)                   (%)

Mütter

Darauf sollte achten -
    mein Sohn  meine Tochter
            (%)                   (%)(Auszug)

Basis: Bundesrepublik Deutschland, Eltern von Schülern der letzten 3 Klassen an allgemeinbildenden weiterführenden Schulen 
© Vodafone Stiftung Deutschland 

Unterschiedliche Ansichten von Vätern und Müttern

über die Bedeutung einzelner Kriterien für Jungen und Mädchen

Abbildung 7: Quelle: Schule, und dann? Vodafone Stiftung 2014, S. 34.

Die Autorinnen resümieren zudem, dass die Schulen im 

Allgemeinen zwar eine stärkere Zusammenarbeit mit 

den Eltern wünschen, diese sich jedoch nur sporadisch 

beteiligen und mahnen einen deutlichen Handlungsbe-

darf hinsichtlich der Erstellung besserer Konzepte für die 

Elternarbeit an (Taube-Riegas & Imler 2015: 16, 26).26 Die 

Notwendigkeit dessen wird spätestens mit dem Kapitel 

4.2 off ensichtlich.

4.1.5 Die Rolle der lokalen und regionalen Wirtschaft

Die Kooperation mit Unternehmen und anderen Arbeit-

gebenden der lokalen und regionalen Wirtschaft ist ein 

fester Bestandteil der Berufsorientierungsmaßnahmen 

an den Schulen. Im Kurrikulum verankert wird dieses 

Prinzip über das Praxislernen, das u.a. Betriebserkun-

dungen, Schnuppertage in Betrieben, und die Einladung 

von Experten und Expertinnen (Mitarbeitende lokaler 

Unternehmen oder von anderen Arbeitgebenden) in den 

26  Für die Entwicklung solcher Konzepte bietet folgende Studie der 

Stadt Leipzig auf Grundlage einer Befragung von Eltern praxisnahe 

Anregungen: Koordinierungsstelle „Regionales Übergangsmanagement 

Leipzig“ (Hg.) 2010: Eltern und Berufsorientierung. Ergebnisbericht 

einer Erhebung zur Nutzung und Einschätzung von Informations- und 

Beratungsangeboten. Erarbeitet im Rahmen der Förderinitiative 1 im 

Programm „Perspektive Berufsabschluss“ des Bundesministeriums für 

Bildung und Forschung. http://www.dji.de/fi leadmin/user_upload/

toolbox/Lpz_BerichtElternbefragung.pdf . Siehe auch: BMBF (Hg.) 

2014: Perspektive Berufsabschluss. Das Programm und eine Auswahl 

von übertragbaren Projektergebnissen. http://www.perspektive-

berufsabschluss.de/downloads/Downloads_Programm/BMBF_

Transfernewsletter_Barrierefrei.pdf , S. 27-34. 

Unterricht beinhalten kann, sowie das ebenfalls obliga-

torische Betriebspraktikum für Schüler und Schülerinnen 

(vgl. Richtlinie zur Berufsorientierung). In der Studie von 

Taube-Riegas & Imler (2015) zur Berufsorientierung in Vor-

pommern-Greifswald wird folgendes klar: Beziehungen 

zur lokalen/regionalen Wirtschaft werden an den Schulen 

von den BO-Kontaktlehrkräften gepfl egt und genutzt. Sie 

bringen den Jugendlichen im Berufsorientierungsprozess 

jedoch nicht immer und nicht zwangsläufi g einen wirkli-

chen Vorteil.

Es ist aus praktischer Sicht nachvollziehbar, dass die ver-

antwortlichen Lehrkräfte Kontakt zu Betrieben und Arbeits-

stätten in der lokalen Umgebung aufbauen, da diese für 

die Schüler und Schülerinnen erreichbar sein sollen und 

das Praktikum von der Lehrkraft betreut werden muss. 

Diese Fokussierung auf die lokale Umgebung bestimmt 

aufgrund der Wirtschaftsstruktur aber auch die Optionen 

der Schüler und Schülerinnen. So sind die Möglichkeiten 

von Schülerinnen und Schüler aus der Stadt Greifswald, 

ein Betriebspraktikum in einem Bereich, der ihren Interes-

sen und Fähigkeiten entspricht, größer als bei Gleichaltri-

gen in strukturschwächeren Teilen des Landkreises (Vgl. 

ebd.: 32, 34). Die Untersuchung stellt her aus, dass die 

Einschränkung der Möglichkeiten auf grund des geogra-

phischen Zufalls dadurch verstärkt wird, wie BO-Kontak-

tlehrkräfte mit den aufgebauten und in Vereinbarungen 

festgehaltenen Kooperationen mit lokalen und region-

http://www.dji.de/fileadmin/user_upload/toolbox/Lpz_BerichtElternbefragung.pdf
http://www.perspektive-berufsabschluss.de/downloads/Downloads_Programm/BMBF_Transfernewsletter_Barrierefrei.pdf
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alen Wirtschaftsakteur_innen in der regionalen Wirtschaft 

umgehen. Es fehlt an Qualitätsstandards für die Zusam-

menarbeit mit der Wirtschaft. Bevorzugt wird der Aufbau 

einer Reihe von wiederkehrenden berufs orientierenden 

Aktivitäten mit verlässlichen Partnern auf die immer wie-

der zugegriff en werden kann. Damit werde die schulische 

Routine bedient aber die Angebote orientieren sich nicht 

automatisch auch an den tatsächlichen Bedürfnissen und 

Wünschen der Jugendlichen (Vgl. ebd.: 37-38).

Erwerbsbiografi sch bedingt verfügen Lehrkräfte an den 

Schulen selbst nur über begrenzte Erfahrungen in der 

Wirtschaft oder der außerschulischen Arbeitswelt. Daher 

ist der Rückgriff  auf eine Auswahl von lokalen Arbeit-

gebenden als Partner eine berechtigte Strategie, um 

dennoch praxisnahe Berufsorientierungsangebote zu 

erarbeiten. Wichtig ist aber, dass diese Auswahl weder zu 

eng noch zu statisch ist. Vor der Erkenntnis, dass einzelne 

Lehrkräfte den regionalen Arbeitsmarkt nicht en détail 

kennen können, stellt sich die Frage, wie ihnen die Vielfalt 

dieser sichtbarer gemacht werden kann, damit sie ihren 

Schülerinnen und Schülern – den regionalen Gegeben-

heiten entsprechend – einen möglichst breiten Einblick 

in die vorhandenen Berufsmöglichkeiten bieten können. 

Ansätze wie die Arbeitskreise SCHULEWIRTSCHAFT gibt es 

bereits, aber diese reichen nicht aus. Hier sehen Taube-

Riegas und Imler es als geboten, die Lehrkräfte noch 

stärker zu unterstützen, indem auf kommunaler Ebene 

„Akteure der Wirtschaft, unterschiedliche Unternehmen, 

aber auch arbeitnehmernahe Akteure miteinander in ent-

sprechenden Arbeitskreisen, Verbänden oder Initiativen 

[vernetzt werden, um mit den Schulen] gemeinsame Ak-

tivitäten im Berufsbildungsbereich zu planen und umzu-

setzen.“ (Taube-Riegas & Imler 2015: 38).

Hier ist aber nicht nur die Entwicklung von Qualitätsstan-

dards für die Zusammenarbeit zwischen Schule und 

Wirtschaft, die u.a. die Punkte der geschlechtsunabhän-

gigen Berufsorientierung und des diskriminierungsfreien 

Zugangs adressieren, erforderlich. Arbeitgebende müs-

sen das Rekrutierungs- und Einstellungsverhalten – be-

gonnen bei der Gestaltung und Betreuung von Betrieb-

serkundungen und Praktika – kritisch refl ektieren und 

geschlechtergerechter gestalten, damit die Bemühungen 

an Schulen, eine geschlechtsunabhängige Berufsorien-

tierung zu verwirklichen, tatsächlich in einen Abbau der 

Segregation von Männern und Frauen am Arbeitsmarkt 

münden können.

In der Berufseinstiegsrealität lassen sich die Folgen der im 

Abschnitt 3.3 vorgestellten theoretischen Überlegungen 

zur Bedeutung der Erwartungszustände hinsichtlich ge-

schlechterbezogener Kompetenzzuschreibung und des 

labor queueing-Ansatzes (gedankliche Reihung von Be-

werber_innen anhand von Qualifi kation und Geschlecht) 

für personelle Entscheidungen und die Geschlechter-

segregation am Arbeitsplatz beobachten. Statistisch 

gesehen fi nden sowohl Frauen und Männer, die eine 

Ausbildung in einem geschlechtsuntypischen Beruf ab-

solvieren möchten, schwerer einen Ausbildungs platz 

als Personen, die dem für den Beruf zahlenmäßig domi-

nanten Geschlecht angehören (Siehe Pimminger 2012: 

22; Granato & Schnitthelm 2004: 38). Ist die Ausbildung in 

einem männerdominierten Beruf erfolgreich abgeschlos-

sen, fi nden Frauen seltener eine ausbildungsadäquate Be-

schäftigung als ihre männlichen Kollegen in demselben 

Beruf. In den Ausbildungsberufen mit ausgewogenen 

Geschlechterverhältnissen erhalten Frauen am Ende der 

Ausbildungszeit deutlich seltener ein Übernahmeange-

bot als Männer. Dass sie dennoch ein Jahr nach Ausbil-

dungsende häufi ger als vergleichbare junge Männer 

ausbildungsadäquat beschäftigt sind, liegt daran, dass 

sie diesen Nachteil durch erhöhte Suchaktivitäten kom-

pensieren (Siehe Pimminger 2012: 22; Granato & Dorsch-

Schweizer, 2007: 8). Nach Hartung & Janik (2006: 4) waren 

2005 in den alten Bundesländern die Übernahmechan-

cen für männliche Auszubildende in weiblich domini-

erten Berufszweigen, wie Handel/Reparatur und sons-

tige Dienstleistungen, schlechter als für Frauen in diesen 

Branchen.27 Die mit dem Tokenism-Ansatz beschriebene 

Problematik, dass Mitglieder des unterrepräsentierten Ge-

schlechts am Arbeitsplatz ausgegrenzt werden und da-

her aufgrund des fehlenden Gemeinschafts-, Wohl- und 

Zufriedenheitsgefühls eher den Arbeitsplatz aufgeben, 

mag nicht die geringe Bereitschaft Jugendlicher, eine 

geschlechtsuntypische Ausbildung zu ergreifen, erklären. 

Damit lässt sich aber die Tatsache verstehen, dass bei den 

vorzeitig gelösten Ausbildungsverträgen die Vertrags-

lösungsquote sowohl von Frauen als auch von Män-

nern höher ist, wenn sie in Bereichen lernen, in denen 

sie das unterrepräsentierte Geschlecht darstellen (Vgl. 

Pimminger 2012: 16). Ausbildende Unternehmen und an-

dere Organisationen, die den Anteil der Auszubildenden 

aus dem unterrepräsentierten Geschlecht betriebsintern 

erhöhen möchten, stehen folglich in der Verantwortung 

nicht nur sich als attraktiv für beide Geschlechter zu ver-

markten, sondern auch die Rekrutierungsanforderungen 

und -prozesse so zu gestalten, dass Frauen und Männer 

27  Dieser Befund galt aber nicht für die neuen Bundesländer. 
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gleiche Zugangschancen haben. Um Männer und Frauen 

beim Einstieg in einen geschlechtsuntypischen Beruf zu 

unter stützen, muss während der Ausbildung (und da-

nach) auf einen wertschätzenden Umgang innerhalb des 

Betriebs geachtet werden. Zudem müssen aber ebenso 

begleitende Angebote zur Förderung von Mitgliedern 

des unterrepräsentierten Geschlechts genutzt bzw. ge-

schaff en werden (Vgl. Pimminger 2012: 29).

4.2 Die Wahrnehmung der Einfl ussfaktoren 

durch die Jugendlichen in der Berufswahl

Für Jugendliche stößt die Phase der Berufswahl mit der 

Phase der Selbstfi ndung28 aufeinander. Daher ist das Be-

wusstsein über die (berufl iche) Zukunft ein vages Kon-

strukt. Jedoch ist es grundsätzlich von besonderer Bedeu-

tung sich von Beginn an für einen Beruf zu entscheiden, 

der „zu einem passt“. Nur wie ist diese nachhaltige Bedeu-

tung der Berufswahl mit der Phase der Selbstfi ndung in 

Einklang zu bringen? Jugendliche sind beeinfl ussbar, 

doch wer beeinfl usst Jugendliche in ihrer Berufswahl? 

Eine Studie der Bertelsmann-Stiftung aus dem Jahr 2005 

(S. 9f.) schlussfolgert, dass je näher der persönliche Bezug 

der Jugendlichen zum gewünschten Berufsfeld und die 

Nähe zum Berufsalltag ist (z.B. durch die Eltern, Erziehungs-

berechtigten oder Verwandten), desto mehr Einfl uss habe 

der jeweilige Faktor. Dies bezieht sich insbesondere auf 

die Tätigkeit der Eltern oder nahestehender Personen, 

sowie auf die Ausübung von Praktika oder Gesprächen 

mit Berufsangehörigen. Hingegen wird Informationsma-

terial als informativ, jedoch gleichzeitig unübersichtlich 

eingeschätzt29 (Vgl. ebd.: 8). Berufsberater, beispielsweise 

von der Agentur für Arbeit, haben deutlich weniger Ein-

fl uss auf die Entscheidung (Vgl. ebd.: 9) und der Einfl uss 

von Werbung für Berufe oder Branchen ist noch geringer 

(Vgl. ebd.). Diese können eine gewisse Aufmerksamkeit 

erzeugen, spielen aber bei der endgültigen Entscheidung 

kaum eine Rolle. Dies bestätigt erneut die vorherige An-

nahme, dass eine abstrakte, entferntere Ebene weniger 

Einfl uss hat. Ebenso zeigt die Bertelsmann-Studie (Vgl. 

ebd.: 8), dass das Internet von den Jugendlichen unter-

schiedlich stark zur Informationsbeschaff ung genutzt 

wird.

28  Berufsfi ndung als „[…] ein Prozess und Versuch der Selbstkonzept-

validierung.“ Nerdinger, Blickle & Schaper 2008, S. 195f. 

29  Zusätzlich kann sich den Jugendlichen die Frage stellen, wie realis-

tisch die Informationen über die jeweiligen Berufe sind. Hier haben 

Berufsbilder, die den Jugendlichen durch Ausübende des Berufs näher 

gebracht werden können, einen Vorteil, was wiederum den geringeren 

Einfl uss von Informationsmaterial und den größeren durch direkten 

Kontakt untermauert. 

Das LerNetz der Schweiz hat 2011 mehrere Studien zu 

den Einfl ussfaktoren der Berufswahl, unter anderem auch 

aus Deutschland, verglichen. In ihrem Bericht erstellten 

die Autoren aus den gesichteten Studien eine eigene 

Liste der Einfl ussfaktoren mit folgender Rangfolge (Vgl. 

Bietenhard et al. 2011: 19, eigene Darstellung):

1. Eltern, Familie, Verwandte,

2. Peer-Groups, Freunde

3. Lehrpersonen

4. Schule, Freizeit, Bildungsangebot

5. Kontakte Arbeits- und Berufswelt

6. Interessen, Neigungen, Begabungen

7. Image, Prestige des künftigen Berufs

8. Werbung, Fernsehen, TV-Serien

9. Berufsbezeichnung30

10. Timing31

Im Vergleich zur Bertelsmann-Studie fi nden sich hier ei-

nige Abweichungen. Off ensichtlich ist jedoch, dass die El-

tern, in ihrer Funktion als Ratgeber und als Vorbild in ihrem 

ausgeübten Beruf, den größten Einfl uss auf die Berufs-

wahl von Jugendlichen haben. Dies bestätigt erneut die 

Annahme, dass der direkte Kontakt zum Berufsfeld ein 

stärkeres Gewicht hat, als sachliche Informationsquellen. 

Überraschend aber gleichzeitig bestätigend für die An-

nahme der Phase der Selbstfi ndung der Jugendlichen 

ist die Tatsache, dass die eigenen Interessen, Neigungen 

und Begabungen erst an sechster Stelle stehen. Hier stellt 

sich die Frage, ob dies für die Jugendlichen nicht an ers-

ter Stelle stehen sollte. Die Unsicherheit in der Selbstein-

schätzung und die Unerfahrenheit mit dem Arbeits- und 

Berufsmarkt können einschüchternd wirken, wodurch die 

eigenen Neigungen in den Hintergrund rücken. Unsicher-

heit kann in jedem Fall auch durch die Wahrnehmung 

von Informationsdefi ziten bezüglich der individuellen 

Fähigkeiten und der Prozesse der Ausbildungs- und Stu-

dienfi ndung bestehen, welche bei vielen Jugendlichen 

vorliegt (siehe Abbildung 8).

30  Rein männliche Berufsbezeichnungen können auf Kinder 

einschüchternder wirken, als geschlechtergerechte Sprache. Vgl. 

Vervecken, Dries and Hannover, Bettina: Yes I can! Eff ects of Gender Fair 

Job Descriptions on Children’s Perceptions of Job Status, Job Diffi  culty 

and Vocational Self-Effi  cacy. Social Psychology, Vol. 46, Issue 2, 2015. 

31  Als eine (vorläufi g) gelungene Berufsorientierung wird in der 

Schweiz der Zustand bezeichnet, dass ‚ 77% der Jugendlichen sich zu 

Beginn des letzten Schuljahres bereits für eine Anschlussmöglichkeit 

entschieden haben. Dies passiert früher als beispielsweise in Deutsch-

land, da in der Schweiz zeitliche und institutionelle Restriktionen 

bezüglich der Anschlussmöglichkeiten bestehen. (Vgl. Herzog et al. 

2004: 27). 
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Die Rolle der Eltern als Ratgeber und Informationsquelle 

und die Wichtigkeit der Nähe zur Informationsquelle wird 

auch in einer Expertise des Deutschen Jugendinstituts 

aus dem Jahr 2013 über Hauptschüler_innen bestätigt. 

Auch hier wurde mittels der Daten des Nationalen Bil-

dungspanels (NEPS) erschlossen, dass die Eltern an erster 

Stelle stehen, noch vor den Freunden und Lehrern, dem 

sogenannten „Nahbereich“ (Vgl. DJI 2013: 22). Geringeren 

Einfl uss kann der „öff entliche Raum“ nehmen (Vgl. ebd.), 

heißt Berufsberater und Medien (Vgl. ebd.: 29). Die Mutter 

ist die erste Anlaufstelle und das ein wenig öfter für Mäd-

chen, etwas seltener sprechen Mädchen mit dem Vater 

über die Berufswahl, das machen Jungen etwas häufi ger 

(Vgl. ebd.: 31).

Die Hintanstellung von professionellen Berufsberatenden 

(und teils auch den Lehrkräften) erklärt sich dadurch, dass 

deren Verhalten, deren Rolle und die damit verbundenen 

Aufgaben von den Jugendlichen als invasiv empfunden 

werden (Vgl. ebd.: 39f ).

„B-11-w3: Nee, das ist aber wirklich so, ich fi nde, die 
bedrängen uns richtig mit der Berufswahl. Die kom-
men da auf uns zu, und „ja, ihr müsst das jetzt machen, 
schätzt euch ein in der Berufswahl“.
 B-4-m: Und sie wollen aber auch nur helfen, die 
merken nicht, dass sie übertreiben.
B-10-w: Ja, sie übertreiben aber ein bisschen doll.
B-11-w: Ja, das nervt.
B-8-w: Das ist überfürsorglich.“                       (DJI 2013: 39f )

Die Erkenntnisse zu ‚Nähe der Informationsbeschaff ung‘ 

und zum gegebenen Angebotsumfang hat die Autorin 

der DJI-Expertise in einer Akteurspyramide (Abb.9, S. 27)

veranschau licht. Hier wird die Diskrepanz zwischen der 

Informationsmenge und der Nähe zum Jugendlichen 

klar – ein Praktikum steht sehr nahe an den Jugendlichen 

und beeinfl usst diese dadurch stark, kann aber nur einen 

kleinen Ausschnitt von Arbeit, Erwerbstätigkeit und Beruf 

(sowie dessen Perspektiven) aufzeigen. 

Die auf der vorherigen Seite dargestellte Pyramide zeigt 

sehr gut die Diskrepanz zwischen dem „Nahbereich“ mit 

einem eingeschränkten Orientierungsangebot und dem 

„öff entlichen Raum“ mit der Möglichkeit des viel breite-

ren Orientierungsangebots. Im „Nahbereich“ wird nur 

ausschnitthaft auf das Orientierungsangebot durch ein 

Praktikum oder Eltern und Verwandte zurückgegriff en. 

Im „öff entlichen Raum“ würde den Jugendlichen ein viel 

größerer Pool an Informationen zur Verfügung stehen. 

Dieser bleibt jedoch durch die fehlende Nähe zu den 

Jugendlichen oft ungenutzt. Alles in allem scheint es, 

dass die Berufsorientierung für die Jugendlichen als eine 

persönliche, private (beinahe intime) Aufgabe einge-

schätzt wird, was erklären kann, warum Außenstehende, 

wie Berufsberater, kaum Einfl uss und Eltern oder Freunde 

großen Einfl uss ausüben.

Die Studie „Schule, und dann?“ der Vodafone Stiftung aus 

dem Jahr 2014 unterstützt ebenso die vorherigen Aussagen. 

Neben dem Aspekt, dass traditionelle Rollenbilder immer 

noch die berufl iche Zukunft von Schülerinnen und Schülern 

dominieren (Vgl. Abbildung 10), bestätigt diese Studie auch, 

dass genau diese Bilder auch durch die Eltern mit einge-

bracht werden (Vgl. Vodafone Stiftung 2014: 3, sowie Abbil-

dungen 6 und 7 in dieser Arbeit). Der Einfl uss und die Rolle 

der Eltern lässt sich auch an folgender Aussagen erkennen:

„…75% der Schüler ist es wichtig, dass ihr Vater sie 
bei der Ausbildungs- und Berufswahl unterstützt. Die 
Mutter möchten 85% beratend an ihrer Seite wissen.“  

   (Vodafone Stiftung 2014: 11)

Das Interessante an der Einschätzung der Jugendlichen 

zu diesem Thema ist die Aufmachung des Vergleichs zur 

Einschätzung des eigenen Einfl usses der Eltern auf die Ju-

gendlichen, welcher in der Abbildung 11 dargestellt ist. 

Die Eltern fungieren für die Jugendlichen als wichtigste 

Instanz, auch wenn sie ihren Eltern in ihrer jugendlichen 

Orientierungsphase einen vermeintlich anderen Eindruck 

vermitteln. Mindestens 75% der Jugendlichen wünschen 

sich, dass die Eltern ihre Berufswahl für gut befi nden 

bzw. sie in der Berufswahl unterstützen. Die Eltern den-

ken jedoch, dass sie auf die Berufswahl ihrer Kinder nur 

einen geringen Einfl uss haben (siehe Abbildung 12) und 

bemerken somit nicht, wenn sie ihre Kinder durch Be-

merkungen oder in Gesprächen von Berufsbildern ab- 

oder anderen näherbringen. 
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Abbildung 9: Akteurspyramide im Handlungsfeld Berufsorientierung. Quelle: DJI 2013, S.47. Eigene grafi sche Anpassung.

Fühle mich ausreichend informiert über:

Basis: Bundesrepublik Deutschland, Eltern von Schülern der letzten 3 Klassen an allgemeinbildenden weiterführenden Schulen 
© Vodafone Stiftung Deutschland 

Informationsdefi zite (Auszug)

67

54

51

48

46

32

insgesamt (%)

63

55

53

42

62

22

Gymnasien (%)

70

53

48

54

32

40

andere Sekun-
darschulen (%)

Welche Berufe zu meinen Fähigkeiten passen

Welche Berufe gute Zukunftsaussichten bieten

Ansprechpartner, an die ich mich wenden kann

Welche Ausbildungswege es überhaupt gibt

Bestimmte Berufe, Studiengänge

Bewerbungsablauf

Schüler, die sich nicht ausreichend informiert fühlen

Abbildung 8: Quelle: Schule, und dann? Vodafone Stiftung 2014, S. 25.
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Berufspläne von Jungen und Mädchen

Möchte später in diesem Berufsfeld arbeiten:

Basis: Bundesrepublik Deutschland, Eltern von Schülern der letzten 3 Klassen an allgemeinbildenden weiterführenden Schulen 
© Vodafone Stiftung Deutschland 

Technische Berufe

Kaufmännische Berufe

Medizinische Berufe

Soziale Berufe

Handwerkliche Berufe

Künstlerische, gestalterische Berufe

Lehrer

Verwaltungsberufe

Tierarzt, Tierpfl eger

Berufe im naturwissenschaftlichen Bereich

Computer-, IT-Bereich

Jungen (%)

27

15

5

4

14

4

3

7

2

4

6

Mädchen (%)

2

12

20

18

6

12

8

2

7

3

<0,5

Abbildung 10: Quelle: Schule, und dann? Vodafone Stiftung 2014, S. 28.

Abbildung 11: Quelle: Schule, und dann? Vodafone Stiftung 2014, S. 35.

Hohe Bedeutung der elterlichen Unterstützung bei Ausbildungs- und Berufswahl

Frage:  “Wie wichtig ist es Ihnen, dass Sie Ihr Vater, Ihre Mutter bei der Ausbildungs-und Berufswahl unterstützt?

Auf 100 Prozent fehlende Werte = Unentschieden
Basis: Bundesrepublik Deutschland, Eltern von Schülern der letzten 3 Klassen an allgemeinbildenden weiterführenden Schulen 
© Vodafone Stiftung Deutschland 

Dass mich mein Vater unterstützt – Dass mich meine Mutter unterstützt – 

Schüler
insgesamt

Jungen Mädchen Schüler
insgesamt

Jungen Mädchen

ist mir sehr wichtig

wichtig

weniger wichtig

kaum, gar nicht wichtig

30 %

45 %

16 %

5 %

33 %

41 %

16 %

4 %

27 %

48 %

16 %

6 %

39 %

46 %

10 %

3 %

39 %

41 %

12 %

5 %

39 %

51 %

8 %

2 %
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Hier zeigt es sich also, dass, bezogen auf die Einbeziehung 

der Eltern in den Berufsorientierungsprozess, zwei Punkte 

von grundlegender Bedeutung sind: Eltern müssen ler-

nen zu verstehen, i) dass ihr Einfl uss auf die Berufswahl 

ihres Kindes immens ist und ii) dass sie auch als Vorbild in 

der Berufswahl dienen.

In Abbildung 13 werden die berufsbezogenen Ansprüche 

an die Zukunft aufgezeigt. In bestimmten Bereichen kann 

hier ein ausgewogenes Verhältnis zwischen Jungen und 

Mädchen festgestellt werden: Für Mädchen und Jungen 

ist es gleichermaßen wichtig einen Beruf zu haben, der 

in erster Linie Spaß macht. Ein gutes Einkommen oder 

Arbeitsplatzsicherheit sind nachrangig (s. Abbildung 

13). Die Geschlechter unterscheiden sich jedoch im Hin-

blick auf die Aspekte ,viele Freunde’ und ,das Leben ge-

nießen’, was Jungen eindeutig wichtiger ist (s. Abbildung 

13). Eine gute Partnerschaft, Kinder, Reisen und anderen 

Menschen zu helfen, ist Mädchen wichtiger (s. Abbildung 

13). Ansprüche an die Zukunft, Vorstellungen über die 

eigene Erwerbstätigkeit und das eigene Rollenverständ-

nis werden teils durch die Eltern und die Familie, teils 

aber auch in den eigenen institutionalisierten Strukturen, 

wie bspw. der Schule, vermittelt. Daher müssen hier die 

wesentlichen Stellschrauben für das Gelingen einer ge-

schlechterunabhängigen Berufsorientierung gesucht und 

bedient werden.

Im nachfolgenden Fazit werden mögliche Handlungs-

bereiche vorgestellt, die dazu dienen können, dass die 

Jugendlichen in Mecklenburg-Vorpommern eff ektiver 

unterstützt werden, ihre Berufswahl unabhängig von Ge-

schlechtsstereotypen zu treff en.

Abbildung 12: Quelle: Schule, und dann? Vodafone Stiftung 2014, S. 42.

Eltern sehen ihren Einfl uss auf die Ausbildungs- und Berufswahl als eher gering an

Frage:  “Wie schätzen Sie Ihren Einfl uss auf die Ausbildungs- und Berufswahl Ihres Kindes ein?
 Haben Sie da sehr großen, großen, weniger großen oder gar keinen Einfl uss?”

Auf 100 Prozent fehlende Werte = Unentschieden
Basis: Bundesrepublik Deutschland, Eltern von Schülern der letzten 3 Klassen an allgemeinbildenden weiterführenden Schulen 
© Vodafone Stiftung Deutschland 

Eltern
insgesamt

Habe auf die Ausbildungs- und
Berufswahl meines Kindes – Väter Mütter

sehr großen Einfl uss

großen Einfl uss

weniger großen Einfl uss

gar keinen Einfl uss

4 %

28 %

53 %

4 %

3%

35 %

47 %

5 %

4 %

22%

57 %

4 %
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87

80

69

75

70

65

54

36

45

31

25

21

Einen Beruf haben, der mir Spass macht

Gutes Einkommen

Sicherer Arbeitsplatz

Das Leben genießen

Viele Freunde haben

Erfolg im Beruf

Gute Partnerschaft / Beziehung

Kinder haben

Ein Haus besitzen

Viel reisen

Studieren

Anderen Menschen helfen

87

70

74

62

63

60

70

54

42

43

43

43

Jungen (%) Mädchen (%)Ist mir für die Zukunft besonders wichtig –

Basis: Bundesrepublik Deutschland, Eltern von Schülern der letzten 3 Klassen an allgemeinbildenden weiterführenden Schulen 
© Vodafone Stiftung Deutschland 

Der Beruf ist für Jungen und Mädchen gleich wichtig –

bei anderen Zielen zum teil erhebliche Unterscheide

Abbildung 13: Quelle: Schule, und dann? Vodafone Stiftung 2014, S. 24.
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2

werden. Auf Grundlage eines Konzepts für die Umset-

zung einer geschlechtergerechten Berufsorientierung an 

der Schule, würde hierbei der Schule ein Zertifi kat auf Zeit 

vergeben werden. Innerhalb eines bestimmten Zeitraums 

wären substantielle Maßnahmen umzusetzen, um die Be-

dingung für das eigentliche Zertifi kat zu erfüllen. 

Schulübergreifende lokale Netzwerke 

auf- und ausbauen

Schulen, Unternehmen, andere Arbeitgebende und 

Wirtschaftsakteur_innen sollten enger als bisher zusam-

men arbeiten. Vor allem ist darauf zu achten, dass starke 

Bemühungen unternommen werden, alle Schulen in 

diese Netzwerke einzubeziehen und zu einer qualita-

tiv hochwertigen Mitarbeit zu motivieren. Die dadurch 

gegebene Wissenserweiterung für Lehrkräfte über den 

lokalen und regionalen Arbeitsmarkt hätte eine positive 

Wirkung gegen das tradierte, geschlechtsspezifi sche 

Berufswahlverhalten. Voraussetzung dafür wäre die Bereit-

schaft der Betriebe vor Ort, Zugehörige des jeweils unter-

repräsentierten Geschlechts in typisch weibliche oder 

typisch männliche Berufsfelder zu integrieren. Wenn den 

Lehrkräften bekannt ist, dass lokale Unternehmen gerne 

Mädchen in gewerblich-technischen oder Jungen in so-

zialen Berufen ausbilden, können sie Mädchen und Jun-

gen z.B. eher zu Betriebspraktika in einem geschlechtsun-

typischen Bereich raten, als wenn sie dieses Wissen nicht 

hätten (Vgl. Ostendorf 2005: 131). Durch das Aufzeigen 

eines breiteren Spektrums an regionalen Perspektiven soll 

die Qualität der Berufsorientierung erhöht werden.

1

Die Erkenntnisse der dargelegten Ausführungen und 

deren Verknüpfung leiten uns zu den nachfolgend auf-

gestellten Handlungsvorschlägen, die nun abschließend 

vorgestellt werden. Hierbei stehen die Institution Schule, 

die Lehrkräfte, Berufsberatende, Eltern/Erziehungsberech-

tigte und Unternehmen im Fokus.

Verbindliche Qualitätsstandards für 

schuleigene Berufsorientierungs- 

konzepte etablieren

Jedes schuleigene Berufsorientierungskonzept muss 

den Bedürfnissen der Schülerinnen und Schüler gerecht 

werden. Daher gehört die zielgruppenorientierte Gestal-

tung zu den Mindeststandards. Das Bildungsministerium 

sollte darüber hinaus bezüglich folgender Fragen deut-

liche Vorgaben machen: 

• Welche Inhalte sollen berücksichtigt werden? 

• Welche Instrumente sollen in welcher Form ein-

gesetzt werden? 

• Über welche Qualifi kation sollten die Lehrkräfte ver-

fügen? 

• Welche Kriterien müssen außerschulische Akteure 

und Akteurinnen erfüllen, um in die Berufsorientier-

ung mit eingebunden zu werden? 

• Wie soll die Zusammenarbeit mit anderen Akteuren 

und Akteurinnen der Berufsorientierung ablaufen?

Die Thematik der geschlechterunabhängigen Berufswahl 

muss gestärkt werden. Hier kann das Berufswahl-SIEGEL 

MV ein wichtiger Vorreiter und ein Werkzeug für den Trans-

fer von Best-Practice-Beispielen sein, vorausgesetzt die 

Initiative evaluiert die geschlechtersensible Berufsorien-

tierung tiefergehend. Dazu müssen im nächsten Schritt 

geeignete Fragen und Bewertungskriterien entwickelt 

werden. Auch könnte ein Zertifi zierungsmodell wie das 

Audit berufundfamilie der Hertie Stiftung verwendet 

1.  Ansatz und Zielsetzung der Untersuchung5.  HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN ZUR FÖRDE-

 RUNG EINER GESCHLECHTSUNABHÄNGI- 

 GEN BERUFSWAHL IN M-V
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4

Führungskräfte für ihre Rolle in der 

Berufsorientierung stärker 

sensibilisieren 

Wie im vorherigen Punkt angemerkt ist es wichtig, dass 

Unternehmen sowie andere Arbeitgebende bereit sind, 

geschlechtsuntypisch einzustellen. Diese Bereitschaft 

beginnt mit der Erkenntnis, dass man in seinem Betrieb 

geschlechtsuntypische Auszubildende/Mitarbeitende 

benötigt. Aber um erfolgreich Mitglieder des unter-

repräsentierten Geschlechts anzusprechen, zu rekrutie-

ren und auch zu halten, sind ggf. durchgehende Ände-

rungen in der Organisationskultur erforderlich, die von 

Führungskräften vorgegeben, vorgelebt und eingefordert 

werden müssen. 

Es geht um eine Geschlechtersensibilisierung am Arbeits-

platz und darum die Off enheit und Akzeptanz in der Be-

legschaft gegenüber geschlechtsuntypischen Mitarbei-

tenden zu fördern. Bei der Planung und Durchführung von 

berufsorientierenden Angeboten für Schüler und Schüler-

innen, muss darauf geachtet werden, dass gewählte Ak-

tivitäten und Vorbilder, sowie die betreuenden Personen 

geeignet sind, auch Personen des unterrepräsentierten 

Geschlechts anzusprechen und zu inspirieren. 

Die Mitarbeitenden im Unternehmen müssen ebenfalls 

darauf vorbereitet sein, auf Jugendliche, die erste Erfah-

rungen in geschlechtsuntypischen Berufen sammeln, zu 

treff en und diese jungen Frauen bzw. Männer als gleich-

wertige Kollegen und Kolleginnen zu integrieren. Die 

Etablierung eines off enen, angenehmen Klimas für beide 

Geschlechter am Arbeitsplatz mag unter Umständen nur 

kleine Veränderungen benötigen, dennoch werden Füh-

rungskräfte Unterstützung brauchen, um die für ihren 

Arbeitsbereich richtigen Maßnahmen zu identifi zieren. 

Gerade bei kleineren und mittleren Unternehmen kön-

nen externe Beratungs- und Unterstützungsangebote 

angebracht sein.

Berufsorientierung in den Kontext der 

eigenen Lebensplanung setzen 

Die Berufsorientierung und die anschließende Berufswahl 

sind in Deutschland durch die große Pfadabhängigkeit 

nicht nur eine Wahl auf Zeit, die bis auf den Tagesablauf 

keinen Einfl uss auf unser Leben hat. Das Gegenteil ist der 

Fall. Die Berufswahl entscheidet durch die starke Pfadab-

hängigkeit darüber, wie und wo wir leben, was wir (beruf-

lich) erreichen können, und wie unser Leben nach dem 

Renteneintritt aussieht. Gerade bei letzterem sind die Fol-

gen für Frauen größtenteils gravierend. Die (positiven und 

negativen) Konsequenzen in der Berufswahl können den 

Jugendlichen genauso unbewusst sein, wie das Verständ-

nis der Folgen über Umfang und Dauer der Partizipation 

am Arbeitsmarkt sowie für das eigene wirtschaftliche, so-

ziale und psychische Wohlbefi nden. 

Die Diskussion der Theorien zur Erklärung geschlechtsspe-

zifi scher Berufswahl hebt hervor, dass das Wahlverhalten 

von unbewussten, internalisierten Vorstellungen darüber, 

wie eine Person als Mann oder Frau zu sein hat, beein-

fl usst wird. Diese sind traditioneller als die Lebenswirklich-

keit selbst, und angesichts gesellschaftlicher Veränderun-

gen (bspw. höhere Scheidungsraten, Verdrängung des 

Ernährermodells durch das Zweiverdiener-Modell aus 

mikroökonomischer Notwendigkeit) auch keine sichere 

Grundlage mehr für die Ernährung und Versorgung einer 

Familie sowie die Absicherung im Alter.

Diskussionen über die Lebensplanung und die (teils lang-

fristigen) Folgen der Berufswahl für Quantität und Quali-

tät des Privatlebens und das Wohlbefi nden für beide 

Geschlechter gehören deshalb in das Berufsorientier-

ungskurrikulum. So kann die Wichtigkeit der individuel-

len fi nanziellen Unabhängigkeit und des Erhalts dieser in 

einer Beziehung, einer Ehe oder eheähnlichen Gemein-

schaft mit eingebunden werden. Das Prinzip der Partner-

schaftlichkeit im Familienleben sollte schon in der Schule 

in Zusammenhang mit der Berufswahl bekannt gemacht 

werden. 

Ziel muss es sein, dass die Berufswahl nicht nur als Ent-

scheidung für eine bestimmte Ausbildung oder ein 

Studienfach angesehen wird – sondern die Perspektive 

eingenommen wird, dass sich die Tragweite der Entschei-

dung auf den gesamten Lebensverlauf bezieht. Ratsam 

wäre es in diesem Zusammenhang auch zu informieren, 

wie auf dem zweiten Bildungsweg, durch Weiterbildun-

gen und/oder lebenslangem Lernen nachjustiert werden 

kann. Ebenso sollte die Vereinbarkeit von Erwerbs- und 

Privatleben für beide Geschlechter thematisiert werden. 

Wie sieht die Lebensplanung innerhalb eines Berufs aus? 

Gibt es Aufstiegsmöglichkeiten? Was sind die langfris tigen 

Folgen durch die spezifi sche Berufswahl (Privatleben, Ge-

sundheit)? Besteht durch die Berufswahl eine fi nanzielle 

Unabhängigkeit innerhalb der Partnerschaft/Ehe/eheähn-

lichen Gemeinschaft? Die Behandlung dieser Fragestel-

lungen bedarf einer grundlegenden Veranke rung und 

ausreichend Raum in den Berufsorientierungs lehrplänen. 
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7

6

nen. Insgesamt müssen den Lehrkräften die zeitlichen 

Ressourcen für entsprechende Weiterbildungen und Be-

triebsbesichtigungen eingeräumt werden. 

Genderkompetenz von (angehenden) 

Lehrkräften stärken

Die Geschlechterdimension sollte im Lehramtskurriku-

lum sowie schulinternen und -externen Fortbildungen 

unbedingt Bestandteil sein. Gender-Qualifi zierungen für 

Lehrkräfte sollten das Ziel haben, dass diese wissen und 

verstehen wie Geschlechterzuschreibungen in Lehrmate-

rialien und in ihrer eigenen Unterrichts- und Bewertungs-

praxis den Lernerfolg und die Berufsfi ndungsprozesse der 

Kinder und Jugendlichen beeinfl ussen. Sie sollen nicht 

nur lernen, durch kritische Refl ektion die stereotypen Ge-

schlechterzuschreibungen im Lehralltag zu identifi zieren. 

Auch die Anwendung von methodischem Werkzeug soll 

erprobt werden, um diese zu umgehen. 

Genderkompetenz von außerschulisch-

en Akteuren und Akteurinnen sichern

Auch die Berufsberatenden der Bundesagentur und an-

dere pädagogische Fachkräfte (z.B. Schulsozialarbeiter_in-

nen, Jugendsozialarbeiter_innen, Träger von schulergän-

zenden Angeboten, die im Rahmen der Ganztagsschule 

angeboten werden, sowie die Anbieter der Berufsorien-

tierung nach §48 SGB III) müssen sensibilisiert werden.

Gendergerechtes Lehrmaterial 

entwickeln

Das Lehr- und Berufsorientierungsmaterial, das an Schu-

len und bei externen Akteuren und Akteurinnen verwen-

det wird, sollte einer Gender-Analyse unterzogen werden 

(Vgl. Faulstich-Wieland & Scholand 2015: 94). Es sollte so 

aufgebaut sein, dass sowohl für Mädchen als auch für 

Jungen eindeutig zu verstehen ist, dass es „in Ordnung ist“, 
wenn sie sich aufgrund ihrer Neigungen und Fähigkeiten 

für einen vermeintlich geschlechtsuntypischen Beruf 

entscheiden. Falls das Material nicht dazu geeignet ist, 

beide Geschlechter gleichermaßen anzusprechen, sollte 

es gendersensibel aufgearbeitet bzw. ersetzt werden. 

5

Sie bietet auch viele Anknüpfungspunkte für eine The-

matisierung in verschiedenen Schulfächern. Es muss aber 

darauf geachtet werden, die Informationen über diese 

komplexen, zukunftsbezogenen Fragen, die mit Chancen 

und Risiken verbunden sind, so aufzube reiten und zu ver-

mitteln, dass die Schülerinnen und Schüler nicht verunsi-

chert werden, sondern zur informierten Ent scheidungen 

befähigt werden. In diesem Zusammenhang ist einerseits 

ein verstärkter Fokus auf das Lernfeld Berufs orientierung 

im Lehramtsstudium erforderlich. Andererseits sollten 

neue Ansätze einer „Berufsorientie rung+“ erprobt und 

wissen schaftlich begleitet werden.

Allgemeine Kompetenz der Lehr-

kräfte im Lernfeld 

Berufsorientierung erhöhen 

Bei (angehenden) Lehrkräften stellt sich die Frage, 

inwie fern das Lehramtsstudium auf die Rolle bei der 

Berufs orientierung vorbereitet, und welche Weiterbil-

dungsangebote vom Institut für Qualitätsentwicklung 

Mecklenburg-Vorpommern (IQMV) angeboten und wahr-

genommen werden können. Die Teilnahme aller Lehr-

kräfte, unabhängig von Stufe und Schulart, an mindes-

tens einer Weiterbildung zur Berufsorientierung sollte 

verpfl ich tend sein. Auf Dauer ist eine Verankerung eines 

Angebots zu fachlichen, pädagogischen und didak-

tischen Aspekten der Berufsorientierung im Lehramtskur-

rikulum notwendig. 

Um sicherzustellen, dass die Berufsorientierung als eine 

schulübergreifende Aufgabe tatsächlich wahrgenommen 

werden kann, sollte eine Änderung der Lehrerprüfungs-

ordnung vorgenommen werden, sodass grundsätzlich 

alle Lehrkräfte über die notwendige Grundkompetenz 

verfügen (inkl. Gender-Kompetenz); über Fortbildungen 

können thematische Auff rischungen erfolgen. In allen 

Angeboten zur Theorie und Praxis der Berufsorientier-

ung muss die Problematik der geschlechterspezifi schen 

Berufswahl lösungsorientiert behandelt werden. Das Bild 

der Lehrkräfte von der Arbeitswelt und die Anforderun-

gen der Berufsfelder sind nicht immer realitätsnah. Durch 

mehr eigene Erfahrung über das Wirtschaftsleben kön-

nen die Lehrkräfte in ihrer Rolle als Beratende gestärkt 

werden. Auch im Sinne der geschlechtersensiblen Berufs-

orientierung und Förderung der geschlechtsunabhängi-

gen Berufswahl von Jugendlichen, ist es von Vorteil, wenn 

die Lehrkräfte überholte Vorstellungen und Erwartungen 

über die Eignung von Frauen und Männern für bestimm-

te Berufe durch eigene Einblicke in Betriebe ablegen kön-
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10 Neue Inhalte/Methoden erproben

Die Förderung eines geschlechtsunabhängigen Berufs-

wahlverhaltens von Jungen und Mädchen muss, auf grund 

der Demographie, des wachsenden Fachkräftemangels, 

den unbesetzten Ausbildungsplätzen, der hohen Zahl 

von Ausbildungsabbrüchen und der angestrebten Chan-

cengleichheit von Männern und Frauen, zu einem Grund-

satz der Berufsorientierung und somit als inte grierter Bes-

tandteil der Standardangebote implementiert werden. 

Vor diesem Hintergrund wäre ein Ideenwettbewerb 

zur Entwicklung und Erprobung von Instrumenten und 

Methoden für die Umsetzung der hier identifi zierten 

Handlungs optionen (sowie anderer neuartiger Ansätze) 

sinnvoll. 

Schlüsselfragen für einen entsprechenden Aufruf wären: 

• Wie können Schulen und andere Anbieter von 

Berufs orientierungsmaßnahmen die Berufswahl im 

Gesamtkontext der Lebensplanung thematisieren, 

ohne die Schüler_innen zu überfordern? 

• Wie können Arbeitgebende und Führungskräfte 

für ihre Rolle in der Berufsorientierung sensibilisiert 

werden?

• Wie kann eine innovative Elternarbeit gestaltet 

werden, um die Kompetenz der Eltern im Bereich 

Gender und Berufsorientierung zu verbessern? 

• Wie kann die Genderkompetenz der Lehrkräfte und 

anderer mit der Berufsorientierung betrauter Fach-

kräfte erhöht werden? 

Nach einer erfolgreichen Erprobung von Maßnahmen zur 

geschlechtersensiblen Berufsorientierung sollten diese 

ins Standardinstrumentarium überführt werden.

9
Eltern für ihre Rolle in der Berufsorien-

tierung stärker sensibilisieren

Sowohl die Theorien zur geschlechterspezifi schen Berufs-

wahl als auch die Aussagen von Jugendlichen über ihren 

Einfl uss im Berufswahlprozess unterstreichen die zentrale 

Rolle der Eltern. Dennoch sind den Eltern meist weder 

die geschlechterdiff erenzierten Folgen der Berufswahl, 

noch ihr eigener Einfl uss im Berufswahl-Prozess bewusst. 

Sie sind zudem auch unsicher, ob und wie sie ihre Kinder 

richtig unterstützen können. Eltern sollten dabei nicht auf 

einem institutionalisierten Weg, wie beispielsweise der 

Berufsberatung, in die Berufsorientierung miteingebun-

den werden, da dies den von den Jugendlichen empfun-

denen Grad der Invasion steigern könnte. Dieser scheint 

ihnen schon innerhalb der Schule als hoch. Hier sind so-

wohl neue Formen als auch eine neue Qualität der Eltern-

arbeit an den Schulen notwendig. 

Zudem ist neben der Schule genug Raum für andere 

Akteure und Akteurinnen, entsprechende Angebote für 

Eltern zu entwickeln. Kooperationen mit Elternräten die-

nen dann nicht nur zur Informationsvermittlung und Ein-

beziehung in den Prozess. Die Eltern können so ermutigt 

werden, ihre Kinder zu einer geschlechtsunabhängigen 

Berufswahl zu motivieren und mit ihrer Rolle verant-

wortlich umgehen. Eltern von Mädchen sollten über die 

Bedeutung der fi nanziellen Unabhängigkeit (auch in ei-

ner Beziehung, Ehe oder eheähnlichen Gemeinschaft), die 

das Wohlergehen ihrer Töchter in allen späteren Lebens-

phasen sichert, aufgeklärt werden. 

Es sollte mit Mythen aufgeräumt werden, dass es in 

typischen Frauenberufen besonders familienfreund liche 

Arbeitsbedingungen gibt. Eltern von Jungen sollten 

ermutigt werden, ihren Söhnen auch geschlechtsun-

typische Berufe näher zu bringen, sodass diese auch 

eine solche Berufswahl bei entsprechenden Neigungen 

anstreben. Darüber hinaus sollten sie vor dem Hinter-

grund der veränderten Lebens- und Arbeitsrealitäten für 

die Notwendigkeit sensibilisiert werden, dass ihre Söhne 

sich mit der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Privatleben 

auseinandersetzen.
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