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VORWORT

erufserfahrenen Frauen den Zugang zu Fach- und Fiih-
B rungspositionen offnen, dabei ihre Potenziale ganz indivi-
duell fiir ihre Professionalisierung nutzen und damit sehr
konkret etwas gegen den Fachkraftemangel im demografischen
Woandel tun: Das waren die Beweggrinde bei der Beantragung

des Projektvorhabens female PROFESSIONALS.

Die Frage des Fachkraftemangels hat uns insofern beschaftigt,
als alle Studien und Expertisen der letzten Jahre darauf verwie-
sen haben, dass perspektivisch in Deutschland zu wenig Frauen
und Manner vorhanden sind, die in den Betrieben und Unter-
nehmen qualifizierte Arbeit durchfiihren konnen.

Diese Herausforderung wird dadurch besonders signifikant, dass
vor dem Hintergrund des demografischen Wandels zunehmend
weniger junge Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zur Verfii-
gung stehen bzw. die Gruppe der alteren Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer wachst. Der demografische Wandel ist u.E.
nicht unter der Perspektive einer ,,Problemlage” zu betrachten,
vielmehr sind wir davon ausgegangen, dass durch die Lebens-
und Arbeitserfahrung von alteren Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern besondere Potenziale zu generieren sind, die ge-
winnbringend in die Arbeitswelt eingebracht werden konnen und
bislang noch zu wenig sowohl im Fokus der gesellschaftspoliti-
schen Betrachtung als auch in der Perspektive von Unternehmen
und Betrieben stehen.

Eine dritte Herausforderung ist darin zu sehen, dass trotz zahl-
reicher struktureller und individueller MaBnahmen Frauen auf
dem Arbeitsmarkt bislang noch mit spezifischen Herausforde-
rungen zu kampfen haben.Vor diesem Hintergrund war es uns
ein besonderes Anliegen, ein Themenfeld aufzugreifen, mit dem
das groB3e gesellschaftspolitische Thema der Frauenerwerbsar-
beit und der eigenstandigen Existenzsicherung mit in den Blick
genommen werden konnte. Insofern haben wir versucht, mit
dem Projektansatz von female PROFESSIONALS verschiedene
aktuelle gesellschaftspolitische Themen und Herausforderungen
miteinander zu verbinden.

Eine sozialpartnerschaftliche Kooperation zwischen den Orga-
nisationen von ARBEIT UND LEBEN und dem Bildungswerk der
Wirtschaft Sachsen-Anhalt e.V. war flir das Projekt female
PROFESSIONALS von groBer Bedeutung. Ausgehend von der
gemeinschaftlichen Konzeption des Projektansatzes konnten wir
gemeinsame Erfahrungen in der Umsetzung sammeln, auswerten
und bei der weiteren Beurteilung entsprechend bertcksichtigen.

Ausgehend vom Ansatz einer emanzipatorischen Bildungsarbeit
war und ist es unser Anliegen, insbesondere diejenigen in den Blick
zu nehmen, die es aufgrund von strukturellen Bedingungen eher
schwer haben, sich in ,,Arbeit” und ,,Leben” mit ihren Kompeten-
zen einzubringen. Fragen der Madchen- und Frauenbildung zihlen
seit Langem zu unserem Tatigkeitsprofil in der politische Jugend-
und Erwachsenenbildung. Auf dem Hintergrund von vielfaltigen
Praxiserfahrungen konnten wir als arbeitnehmerinnen- und arbeit-
nehmerorientierte Weiterbildungseinrichtung zu zahlreichen klei-
nen und mittleren Unternehmen Kontakte aus- und aufbauen. Die
Ausschreibung der Sozialpartnerschaftsrichtlinie ,,Gleichstellung
von Frauen in der Wirtschaft” war fiir uns eine gute Gelegenheit,
verschiedene inhaltliche und strukturelle Vorerfahrungen zusam-
menzubinden und mit einem neuen Ansatz in der Praxis umzu-
setzen.

Mit dieser Broschiire richten wir uns vor allem an Multiplikato-
rinnen und Multiplikatoren, die ebenfalls aus dem Bildungsbe-
reich kommend in den Unternehmen beratend tatig sind. Wir
prasentieren im Folgenden unsere Arbeitsansatze und legen den
besonderen Schwerpunkt auf die im Projekt erarbeiteten Instru-
mente FrauenPotenzialCheck und FrauenKomPass.

In einem ersten Teil werden Hintergrund und Anlage des Pro-
jekts female PROFESSIONALS erlautert und detailliert vorge-
stellt. Dann erfolgt eine Einfilhrung zu den im Projekt ent-
wickelten Instrumenten und ihrer Anwendung. Im Folgenden
wird zunachst das Instrument FrauenPotenzialCheck vorgestellt
und mit Beispielen aus unserer Praxis illustriert. Im nachsten
Schritt wird dann der FrauenKomPass vorgestellt und ebenfalls
mit Beispielen die Arbeit mit dem Instrument in unserer Praxis
veranschaulicht. Auf der beigefiigten CD-ROM finden sich die
Instrumente auch zur Anregung fiir die eigene Arbeit in Betrie-
ben und mit den Mitarbeiterinnen ab ca. 50 Jahre. In einem ab-
schlieBenden Fazit fassen wir unsere Erfahrungen aus der Arbeit
in den kleinen und mittleren Unternehmen und mit den Frauen
der Zielgruppe zusammen.

Bei der Lektiire wiinschen wir den Leserinnen und Lesern viel
Freude. Wir freuen uns iiber Anregungen aus der eigenen Praxis
und uiber Riickmeldungen aus den Erfahrungen in der Arbeit mit
dem FrauenPotenzialCheck und dem FrauenKomPass.

Barbara Menke,
Bundesgeschaftsfiihrerin ARBEIT UND LEBEN e.V.



HINTERGRUND UND ANLAGE

DES PROJEKTS FEMALE PROFESSIONALS

VICTORIA SCHNIER

GESELLSCHAFTLICHE HERAUSFORDERUNGEN
DURCH DEN DEMOGRAFISCHEN WANDEL'
n Deutschland ist der vielbesagte ,,demografische Wandel” in
I vollem Gang. Er beschreibt in erster Linie, dass die Bevolke-
rung in Deutschland weniger wird und gleichzeitig der Alters-
schnitt der Bevolkerung ansteigt. Das hat zum einen mit den
Geburtenriickgangen zu tun. Zum anderen ist eine lingere
Lebenserwartung, unter anderem aufgrund einer verbesserten

medizinischen Versorgung, als Grund fiir den demografischen
Wandel festzustellen.

Aktuell sind iiber 30% der Bevolkerung 60 und mehr Jahre alt.

Daraus entwickeln sich gesellschaftliche Herausforderungen, da
die gesellschaftlichen Strukturen nicht auf diesen VWandel vorbe-
reitet sind. Der demografische VWandel wirkt sich auf das Ange-
bot an potenziellen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern aus.
Die 30- bis 49-Jahrigen stellen bislang noch die groBe Mehrheit
der Beschaftigten; ihr Anteil wird sich zugunsten des Anteils der
ilteren Beschiftigten verringern. Die Uber-50-Jihrigen werden
im Jahr 2050 rund ein Drittel des gesamten Arbeitskraftepoten-
zials darstellen.

HERAUSFORDERUNGEN AN DIE BETRIEBE

Wie sind die Betriebe auf diesen Wandel eingestellt und vorbe-
reitet? Kiinftig werden vermehrt iltere Beschaftigte die Arbeit
leisten. Jungere sind nicht in dem gleichen MaBe im Betrieb ver-
fligbar wie es derzeit noch der Fall ist. Gleichzeitig zu dieser Ent-
wicklung, und auch in Teilen von ihr beeinflusst, entsteht eine
neue, erganzende Herausforderung fiir die Betriebe: der Fach-
kraftemangel.

Eine Studie der Bund-Lander-Kommission zur ,,Zukunft von Bil-
dung und Arbeit”® hilt die Prognosen aus der Analyse der an-
haltenden Entwicklungen bis 2015 fest. Die Zeichen fiir den Ar-
beitsmarkt sind alarmierend: Vor allem ein Mangel an gut ausge-
bildeten Fachkraften zeichnet sich ab und wird groBen Einfluss
auf den wirtschaftlichen Fortschritt nehmen. Bis 2015 wird es

| Der Text basiert auf dem Beitrag von Victoria Schnier: Eine besondere Heraus-
forderung — den demografischen Wandel gestalten. In: der betriebsrat, Nr. 9/201 |

2 vgl. Statistisches Bundesamt: Bevolkerung Deutschlands bis 2050. | 1. koordinierte
Bevolkerungsvorausberechnung. Wiesbaden 2006

3 Vgl. http://www.blk-bonn.de/papers/heft 104.pdf
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an etwa 7 Mio. qualifizierten Erwerbstatigen mangeln, die Aus-
wirkungen werden regional bezogen und branchenbezogen un-
terschiedlich sein.Voraussichtlich ergeben sich ebenfalls unter-
schiedliche Auswirkungen aus dem demografischen Wandel in
einem Stadt-Land-Vergleich. Obwohl jeder Betrieb unterschied-
lich ist und sich demnach keine allgemeinen Hinweise aus der
Analyse ableiten lassen, konnen dennoch einige Faktoren ge-
nannt werden, die fir das jeweilige Unternehmen gepriift wer-
den konnen und einen Beitrag zur Vorbereitung auf die kommen-
den Engpasse leisten.

Die Bedeutung der Weiterbildung und Qualifizierung der Be-
schaftigten wird steigen, insbesondere wenn dadurch die Weiter-
beschaftigung der Fachkrafte gesichert bzw. verbessert werden
kann. Die strategische Personalplanung der Betriebe ist jedoch
meist noch nicht hinlanglich auf altere Beschaftigte ausgerichtet.
Auch vielfiltig zusammengesetzte Belegschaften (Alter, Ge-
schlecht, Migrationshintergrund, soziale Hintergriinde), die aller
Voraussicht nach zunehmen werden, stehen nicht im Fokus der
Bemiihungen. Davon sind in besonderem MaBe kleine und mitt-
lere Unternehmen (KMU) betroffen, weil sie oftmals gar nicht
Uber eine strategische Personalentwicklung verfiigen, sondern
diese eher intuitiv und situativ anlegen. Eine aktive Entwicklung
von Strategien ist jedoch erforderlich, um sich den Herausfor-
derung auch kiinftig stellen zu konnen. Es geht in der Unterneh-
menskultur auch um eine Veranderung der Vorstellungen von der
Leistungsfahigkeit Alterer: Die Fihigkeiten ilterer Beschiftigter
konnen im Alter nicht nur ab-, sondern auch zunehmen. Fahig-
keiten wie Zuverlassigkeit, Berufserfahrung, Qualitatsbewusstsein
und Urteilsfahigkeit sind fiir den Erfolg der Arbeit im Betrieb un-
erlasslich und vorwiegend bei alteren Beschaftigten anzutreffen.

BETRIEBLICHE WIRKLICHKEIT

Wie aber reagieren die Betriebe derzeit auf die oben beschrie-
bene Situation? Das |AB-Betriebspanel* zeigt keinen fortschritt-
lichen und innovativen Umgang auf. Circa ein Fiinftel der Be-
triebe haben demnach in MaBnahmen einer betrieblichen
Gesundheitsforderung investiert und Altere partizipieren kaum

4 Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, http://www.iab.de/de/erhebungen
/iab-betriebspanel.aspx/



an einer betrieblichen Weiterbildung. Zusatzlich sind betriebliche
MaBnahmen fir altere Beschaftigte wenig verbreitet; nur 17 %
der Betriebe hielt iiberhaupt MaBnahmen bereit. Altersteilzeit
ist mit 10% eine der haufigsten betrieblichen MaBnahmen im
Umgang mit alteren Beschaftigten. Angesichts der oben skizzier-
ten Entwicklungen durfte deutlich sein, dass es sich dabei nicht
um ein Erfolgskonzept im Umgang mit den Herausforderungen
des demografischen Wandels und Fachkraftemangels handeln
kann. Eine besondere Ausstattung der Arbeitsplatze erfolgte nur
in 1% der Betriebe, in 2% wurde die Leistungsanforderung he-
rabgesetzt. Altersgemischte Teams wurden in 5% der Betriebe
eingerichtet, eine Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung fand
in 5% der Betriebe statt, wobei nur | % auch spezielle Weiter-
bildungsangebote einrichtete. Diese Zahlen von 2006 sind alle
— mit Ausnahme des gleichbleibend geringen Werts fiir die spe-
ziellen Weiterbildungsangebote — riicklaufig im Vergleich zu den
Angaben von 2002.

Viele Betriebe begegnen dem demografischen Wandel nicht aktiv,
weil sie die Notwendigkeit noch nicht in der Beschaftigtenstruk-
tur angekommen sehen. ,,Wir haben junge Beschiftigte” oder
,Unser Durchschnittsalter ist doch gering” konnen die Einwande
lauten, die gegen eine alternssensible Personalpolitik eingebracht
werden. Dabei wird jedoch auBer Acht gelassen, dass sich bei
einer Altersstrukturfortschreibung in den nachsten Jahren, mit
Blick auf die Verrentungen, groBe Liicken in den Unternehmen
ergeben konnen. Die Fragen, die dabei gestellt werden konnen,
sind: Welche Kompetenz ist wie auf die unterschiedlichen Alters-
gruppen verteilt? Entschwindet mit den Verrentungen demnach
auch ein Teil des Wissens aus den Betrieben? Antworten darauf
konnen in einem gezielten Wissensmanagement und beispiels-
weise der Umsetzung altersgemischter Teams gesehen werden.

MOGLICHE HANDLUNGSFELDER

Wo liegen die Optionen und die unausgeschopften Potenziale?
Betrachtet man die derzeit vernachlassigten Gruppen, dann fallen
auch die Frauen ab ca. 50 Jahren ins Auge.

Betriebe sollten zum Beispiel alternsgerechte Arbeitszeitgestal-
tungen anstreben, die betriebliche Gesundheitsforderung si-
chern, das im Betrieb vorhandene Wissen managen, um den
Transfer zwischen jiingeren und alteren Beschaftigten zu sichern
sowie in die Weiterbildung alterer Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter investieren.

Ein besonders wichtiger Faktor der strategischen Personalent-
wicklung ist die betriebliche Bildung. Dabei ist auch die immer
kiirzer werdende Halbwertzeit von Wissen in den Blick zu neh-
men.Viele Betriebe sehen die Notwendigkeit von betrieblicher
Bildung aber gerade in Bezug auf altere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer nicht. Aus einer Befragung von 537 Betrieben in
Deutschland hinsichtlich des Bedarfs an Weiterbildung fiir altere
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter geht hervor, dass 52 % der be-
fragten Betriebe wenig oder keinen Bedarf auBern. 30 % sehen
den Bedarf teilweise gegeben und nur 18 % konnen einen stei-
genden Bedarf identifizieren.® Altere sind dabei oftmals mehr-
fach von Benachteiligung betroffen.

Der Betrieb ist ein wichtiger Ort fiir Entscheidungen iiber die
Zukunft der Beschiftigung. Dazu kénnen auch Uberlegungen hin-
sichtlich der Aneignung von Wissen gehoren. Die oben skizzier-
ten Ergebnisse und Prognosen weisen darauf hin, dass ein Vor-
ratslernen in jiingeren Jahren kein Erfolgsrezept mehr darstellt.
Heute sind die Anforderungen verandert und beziiglich der In-
novationsfahigkeit und des Schritthaltens mit den technologi-
schen, okonomischen, politischen und sozialen Weiterentwick-
lungen und Neuerungen gestiegen.

Der erfolgversprechendere Weg entwickelt sich hin zum lebens-
begleitenden Lernen und alternativen Konzepten des Lernens
und der Bildung im Lebensverlauf. Daher ist es besonders er-
wahnenswert, dass zwischen Frauen und Mannern noch immer
Unterschiede in der beruflichen Weiterbildungsbeteiligung zu
verzeichnen sind.® Diese wirken einer Chancengleichheit entge-
gen und zementieren geschlechterbezogene Einkommensunter-
schiede und Beschaftigungsrisiken. Insbesondere altere Mitarbei-
terinnen profitieren signifikant weniger von beruflichen Weiter-
bildungsmaBnahmen als ihre jiingeren Kolleginnen, was darauf
hinweist, dass altere Arbeitnehmerinnen (noch) nicht als Fach-
kraftereserve entdeckt worden sind.

5 vgl. BIBB, Juli 2005, Befragung von 537 Betrieben in Deutschland, s. auch
http://www.boeckler-boxen.de/3566.htm

6 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) (Hrsg.): Berichtssystem
Weiterbildung IX. Berlin 2006
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DAS PROJEKT FEMALE PROFESSIONALS

Um die Potenziale dlterer Mitarbeiterinnen zu erschlieBen, ist
sowohl ein personalpolitisches Umdenken als auch die Starkung
des eigenen Kompetenzbewusstseins bei den Frauen selbst
notwendig. Haufig fehlte es bisher den Unternehmen, insbeson-
dere den KMU, an Instrumenten zur KompetenzerschlieBung
sowie zur systematischen Analyse ihres Personal- und Qualifika-
tionsbedarfs. Hier setzte das Projekt ,,female PROFESSIONALS.
Frauenpotenziale in Betrieben nutzen!” an.

Die Forderung des Projekts erfolgte im Rahmen der Bundesini-
tiative ,,Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft”, die mit Mit-
teln des Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales (BMAS) und
dem Europaischen Sozialfonds (ESF) finanziert wurde. Es wurde
2010 bis 2013 vom Bundesarbeitskreis ARBEIT und LEBEN ge -
meinsam mit seinen Landesorganisationen in Bremen, Mecklen-
burg-Vorpommern, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz und
Sachsen und dem Bildungswerk der Wirtschaft Sachsen-Anhalt
an sechs Standorten durchfiihrt.

Das Projekt nahm eine umfassende Sensibilisierung und Beratung
von iber 700 betrieblichen Akteurinnen und Akteuren in den
beteiligten Unternehmen vor. Es untersttzte sie mithilfe der Er-
hebungsinstrumente FrauenPotenzial Check und FrauenKomPass
bei der ErschlieBung der Potenziale und der Erarbeitung von
passgenauen Personalentwicklungs- und Weiterbildungskonzepten.
Insgesamt wurden uber |15 kleine und mittlere Unternehmen
(KMU) bei der Analyse, Forderung und Nutzung der Potenziale
ihrer Mitarbeiterinnen ab ca. 50 Jahre unterstiitzt. Mehr als
400 Frauen in dieser Altersgruppe waren am Projekt beteiligt
und ihre Weiterbildungsbeteiligung konnte durch konkrete
Vereinbarungen erhoht werden.

Die Vorgehensweise bei der Beratung der einzelnen Unterneh-
men und die innerhalb des Projekts entwickelten Instrumente
FrauenPotenzialCheck und FrauenKomPass werden in den fol-
genden Kapiteln dargestellt. Beispiele aus der Umsetzungspraxis
in verschiedenen Betrieben geben Einblick in die konkrete be-
triebliche Anwendung und deren Nutzen und Resultate.



DIE IM PROJEKT ENTWICKELTEN INSTRUMENTE:

FRAUENPOTENZIALCHECK UND
FRAUENKOMPASS

VICTORIA SCHNIER

nter Federfiihrung des Bildungswerkes der Wirtschaft

Sachsen-Anhalt und des Bundesarbeitskreises ARBEIT

UND LEBEN erarbeiteten Mitarbeitende der Landes-
organisationen ARBEIT UND LEBEN Bremen, Mecklenburg-Vor-
pommern, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz und Sachsen
gemeinsam in einer Entwicklungsgruppe die Instrumente Frauen-
PotenzialCheck und FrauenKomPass. Zunachst wurde ein Ar-
beitsentwurf der beiden Instrumente als vorlaufiges Modell ent-
wickelt. Mit diesem Arbeitsentwurf arbeiteten die Projektmit-
arbeitenden in der ersten Umsetzungsphase des Projekts. Nach
einer Testphase und im Anschluss fortlaufend, wurden der
FrauenPotenzialCheck und der FrauenKomPass auf Basis der
Praxiserfahrungen kontinuierlich inhaltlich tiberarbeitet, sprach-
lich vereinfacht und mit einem ansprechenden Layout versehen.
Die Erfahrungen aus der Umsetzung wurden regelmaBig zusam-
mengefiihrt, diskutiert und dann in der projektbegleitenden
Arbeitsgruppe zur Instrumentenentwicklung bearbeitet. Dariiber
hinaus wurden z.T.an den Standorten auch externe Expertinnen
und Experten einbezogen, z. B. durch die Prasentation und Dis-
kussion der Instrumente in den regionalen Projektbeiraten, wie
etwa in Nordrhein-Westfalen und Bremen.

Der vorliegende FrauenPotenzialCheck und der FrauenKomPass
basieren auf den Grundiiberlegungen vorhandener Instrumente
zur Kompetenzerfassung, die bereits in ihren jeweiligen Kontex-
ten mit Unternehmen und Beschaftigten erprobt worden sind.
Diese praxiserprobten Instrumente wurden fiir das Projekt fe-
male PROFESSIONALS ausgewertet und in die Erarbeitung der
Instrumente einbezogen. Die Berticksichtigung vorhandener In-
strumente, wie z.B. FamCompass, Melba, Kasseler-Kompetenz-
Raster, Profil PASS, FILIP-Toolbox, Kompetenzbilanz aus Freiwilli-
gen-Engagement oder Karriereanker, mochten wir mit diesem
Hinweis kenntlich machen.

Erweitert wurden die vorhandenen Ansatze durch den spezifi-
schen Blick auf die Zielgruppe der Frauen ab ca. 50 Jahre in
kleinen und mittleren Unternehmen. Ein zweiter, erweiternder
und neuer Aspekt liegt darin, dass die Instrumente sehr explizit
Fragen des Weiterbildungsverhaltens sowohl von Seiten der Un-
ternehmen als auch von Seiten der Arbeitnehmerinnen erfragen
und in die Auswertung einbeziehen.

Idealtypisch eingebettet war die Arbeit in den Unternehmen in
folgenden Prozessverlauf:

Prozessverlauf der Arbeit
in den Unternehmen
und Betrieben

Vorgesprach und Absprache
mit den Unternehmen

v

T UNG

Erfassung der von den Unternehmen
zur Verfiigung gestellten Daten
mit dem FrauenPotenzialCheck

v

Auswertung der Daten
aus dem FrauenPotenzialCheck

v

Erstellung von datenbasierten Prognosen
zu spezifischen Themen

v

Arbeit mit dem FrauenKomPass
fir Mitarbeiterinnen ab ca. 50 Jahre

v

Abgleich der Ergebnisse des FrauenPotenzial Checks
mit den Ergebnissen aus dem FrauenKomPass
v

Erstellung von bedarfsgerechten und passgenauen
Personalentwicklungs- und Weiterbildungsplanen

P ROZESSDBEGTLE./I

<

Im Folgenden werden die beiden Instrumente, der FrauenPoten-
zialCheck und der FrauenKomPass detailliert beschrieben und
es werden anhand von Beispielen die Arbeit mit den Instrumen-
ten illustriert und die Erfahrungen damit innerhalb des Projekts
dargestellt.
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DAS INSTRUMENT FRAUENPOTENZIALCHECK

UND SEINE ANWENDUNG

JURGEN LANGE

er FrauenPotenzialCheck ist ein Instrument zur quanti-
D tativen und qualitativen Erfassung der aktuellen und

zuklinftigen betrieblichen Arbeitsplatzsituation von Mit-
arbeitern und Mitarbeiterinnen und der betrieblichen Entwick-
lungen. Auf Basis der erhobenen Daten sowie ergianzender
Gesprache mit den Beteiligten ist es moglich, bedarfsorientierte
individuelle Personalentwicklungs- und Weiterbildungsplane fiir
die Mitarbeiterinnen im Unternehmen zu entwickeln. Das In-
strument dient nicht einer allgemeinen Unternehmensberatung,
sondern der Suche nach Starken, Potenzialen, Unterstlitzungs-
moglichkeiten und insbesondere der Forderung der VWeiterbil-
dungsbeteiligung fiir Frauen ab ca. 50 Jahren.

Auf Unternehmensseite konnen die Voraussetzungen fiir die Er-
stellung eines Weiterbildungsentwicklungsplans bzw. einer Wei-
terbildungsvereinbarung geklart werden. Dazu sollen sowohl die
aktuelle Situation des Unternehmens, als auch die Perspektiven
und Planungen des Unternehmens, die Personalstruktur sowie
die betrieblichen Qualifizierungsaktivitaten analysiert werden.
Auf der Basis der Daten sowie erganzender Gesprache mit den
Beteiligten ist es dann moglich, bedarfsorientierte individuelle
Personalentwicklungs- und Weiterbildungsplane fiir die Mitar-
beiterinnen ab ca. 50 Jahre im Unternehmen zu entwickeln.

ELEMENTE
DES FRAUENPOTENZIALCHECK

Der FrauenPotenzialCheck besteht aus drei Werkzeugen:

I. Unternehmens-Erfassungs-Tool (UET) zur Erfassung unter-
nehmensbezogener Daten,

2. Personal-Erfassungs-Tool (PET) zur Erfassung personalbe-
zogener Daten,

3. Qualifikations-Erfassungs-Tool (QET) zur Erfassung qualifizie-
rungsbezogener Daten.

ARBEIT MIT DEM INSTRUMENT

Der FrauenPotenzialCheck wurde so angelegt und aufgebaut,
dass er flexibel eingesetzt und je nach spezifischer Bedarfslage
im Unternehmen gehandhabt werden kann. Die Spannbreite der
Einsatzmoglichkeiten besteht einerseits darin, alle drei Teilbe-
reiche (UET, PET und QET) gesamt einzusetzen und auszu-
werten. Andererseits gibt es aber auch die Moglichkeit, einzelne
Elemente auszuwahlen oder aus den einzelnen Teilelementen be-

darfsspezifische Aspekte herauszunehmen, ggf. durch zusatzliche
Fragestellungen zu ergianzen und auf die spezifischen Fragestel-
lungen hin auszuwerten. Der Zeitaufwand fiir den Einsatz des
FrauenPotenzialChecks ergibt sich aus dem jeweils gewahlten
Umfang der Datenerfassung und Auswertung.

Der FrauenPotenzialCheck ist kein anonymes standardisiertes
Erfassungsinstrument, sondern vielmehr ein unterstiitzendes
quantitatives und qualitatives Instrument, das im Zusammenhang
eines Austauschprozesses zwischen Unternehmensleitungen
bzw. Personalverantwortlichen, weiteren betrieblichen Akteurin-
nen und Akteuren sowie den Projektmitarbeiterinnen und -mit-
arbeitern eingesetzt werden kann. Vor diesem Hintergrund ist
der FrauenPotenzial Check als Leitfaden zu verstehen, der an die
jeweiligen Bedarfe, Moglichkeiten und Ressourcen des Unter-
nehmens angepasst werden muss.

Fur alle drei Teile des FrauenPotenzialChecks gilt, dass nach
Auswertung der Fragebogen deren Ergebnisse aufbereitet und
prasentiert werden sollten. Ergebnis des FrauenPotenzial Checks
ist ein Bericht, der dem Unternehmen in schriftlicher Form
vorgelegt und/oder im Rahmen eines Workshops mit den Ver-
antwortlichen diskutiert wird. Idealerweise werden in diesem
Workshop die unternehmensseitigen Grundlagen fiir die An-
forderungen des Unternehmens an die Frauen festgelegt.

UNTERNEHMENS-ERFASSUNGS-TOOL
(UET)

Ziel des Unternehmens-Erfassungs-Tools ist die Auftragsklarung
aus Unternehmenssicht. Erhoben werden unternehmensbezo-
gene Grunddaten und die Organisationsstruktur zur Information
der Beratenden. Vor allem dient dieses Instrument dazu, mit den
Verantwortlichen ins Gesprach zu kommen iiber deren Vorstel-
lung zur zukiinftigen Personalstruktur und zu Prognosen des
Fachkraftebedarfs sowie speziell iiber die Beschaftigungssituation
weiblicher Beschiftigter ab ca. 50 Jahre im Betrieb. Dazu kommt
als weicher Faktor die Einschatzung der Potenziale weiblicher
Beschaftigter in dieser Altersgruppe vor dem Hintergrund des
Fachkraftebedarfs. An dieser Stelle wird das Bewusstsein iiber
die Potenziale Alterer und die Wertschitzungskultur innerhalb
des Betriebes deutlich. Ausgehend von der unternehmensspezi-
fischen Situation, den unternehmerischen Zielsetzungen und ge-
planten Vorhaben (z.B. Anderungen von Arbeitsverfahren und
Arbeitsablaufen sowie technische Neuerungen) werden gegen-



wartige und zukiinftige Personal- und Qualifikationsbedarfe er-
fasst. Die aktuellen Anforderungen an die Frauen ab 50 Jahren
werden beschrieben und mogliche kurz-, mittel- und langfristige
Veranderungen der Anforderungen werden entwickelt. Beides
flieBt in die Gesprache mit den Frauen im Rahmen des Frauen-
KomPass ein und beeinflusst die darauf aufbauenden Weiterbil-
dungsplane und -vereinbarungen.

Beteiligte sind in dieser Phase als betriebliche Akteure und Ak-
teurinnen die Geschaftsfilhrenden und/oder die Personalverant-
wortlichen. Der Kreis kann beim Workshop um Interessenver-
tretung, Gleichstellungsbeauftragte und Personalentwickelnde
und weitere relevante Personen (Abteilungsleitungen etc.) erwei-
tert werden.

Der Zeitbedarf fir die Durchfiihrung des Unternehmens-Erfas-
sungs-Tools hangt von der Mitteilungs- und Diskussionsbereit-
schaft der Beteiligten ab. ErfahrungsgemalB3 werden im Anschluss
im Unternehmen viele Fragen der Projektorganisation geklart,
so dass der Zeitraum nicht zu kurz eingeplant werden sollte.

ELEMENTE DES
UNTERNEHMENS-ERFASSUNGS-TOOLS

Das UET besteht aus einem vierteiligen Fragebogen zu

I. unternehmensbezogenen Grunddaten,

2. Organisationsstruktur,

3. strategischer Ausrichtung und wirtschaftlichen Unterneh-
menszielen sowie

4. der Beschaftigungssituation weiblicher Beschaftigter ab ca.
50 Jahre im Betrieb und deren Wahrnehmung und Einschat-
zung vor dem Hintergrund des Fachkriftebedarfs.

Die unternehmensbezogenen Grunddaten beziehen sich auf
Griindungsjahr, Rechtsform, Anschrift, Branche und Produkt-
bzw. Dienstleistungsportfolio, Verantwortliche und Ansprech -
partner sowie die Gesamtbeschaftigtenzahl, unterteilt nach weib-
lich und mannlich. Die Organisationsstruktur/das Organigramm
gibt Hinweise auf Aufstiegsmoglichkeiten innerhalb der Unter -
nehmenshierarchie und liefert erste Ansatze fiir weiterfiilhrende
Fragestellungen.

Die Fragen nach der strategischen Ausrichtung und den wirt-
schaftlichen Unternehmenszielen sind zukunftsorientiert. Sie fra-
gen nach absehbaren Auftragszuwachsen und geplanten Ge-
schaftsfelderweiterungen bzw. -reduktionen. Daraus lassen sich
Veranderungen in Personalstand und Personalstruktur ableiten.
Wenn strategische Ausrichtung und Zielbeschreibung das Sta-
dium der Ideenfindung hinter sich gelassen haben und in die Pla-
nungsphase iibergegangen sind, lassen sich hieraus wiederum
sehr klar umrissene Qualifizierungsbedarfe ableiten.

Der vierte Teil des Fragebogens befasst sich speziell mit der
Beschaftigungssituation weiblicher Beschaftigter ab ca. 50 Jahre
im Betrieb und der Wahrnehmung und Einschatzungen ihrer
Potenziale vor dem Hintergrund des Fachkraftebedarfs: Welche
MaBnahmen wurden bereits ergriffen, um sich auf den laufenden
demografischen Wandel bzw. den bevorstehenden Fachkrafte-
mangel vorzubereiten? Werden MaBnahmen angeboten, die
Frauen in spezifischen Arbeits- und Lebenssituationen unterstit-
zen, z.B. zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf? Welche
Unternehmenskultur besteht in Bezug auf Wertschatzung, Kom-
petenz-Orientierung, Umgang der Generationen? Welche we-
sentlichen Starken weisen die Mitarbeiterinnen ab ca. 50 Jahre
auf? Welche Einstellungen herrschen gegeniiber Alteren im
Unternehmen vor ?Verfiigen die Mitarbeiterinnen ab ca. 50 Jahre
noch uber unausgeschopfte Potenziale ? Werden die Starken der
Mitarbeiterinnen genutzt? Sind neben den fachlichen auch tiber-
fachliche Kompetenzen der Mitarbeiterinnen bekannt?

PERSONAL-ERFASSUNGS-TOOL
(PET)

Ziel des Personal-Erfassungs-Tools ist ein betrieblicher daten-
basierter Demografie-Check mit dem Fokus auf die Zielgruppe
der Frauen ab ca. 50 Jahre. ZahlenmaBig erfasst wird die aktuelle
Situation, mithilfe von Fortschreibungen konnen auf dieser
Grundlage zukiinftige Entwicklungen unter sonst gleichen Bedin-
gungen antizipiert werden.

Der Ist-Stand der betrieblichen Beschaftigungsstruktur, der Ar-
beitszeitvolumina, der Qualifikationsstruktur sowie der Weiter-
bildungsaktivitaten des Unternehmens und die Einbindung der
Zielgruppe in Weiterbildungs- und AufstiegsmaBnahmen soll
datenmabBig erfasst werden. Die Ist-Situation kann so in die Zu-
kunft projiziert und zu Zukunfts-Szenarien verdichtet werden.



Das Personal-Erfassungs-Tool macht Entwicklungen deutlich,
weist auf mogliche zukiinftige problematische Bereiche aber ins-
besondere auf Potenziale und zukiinftige Entwicklungsmog-
lichkeiten hin und nimmt dabei die Situation von Frauen ab ca.
50 Jahren in den Fokus.

Im Projekt wurde zur automatisierten Anwendung der Filterop-
tionen und Erleichterung der Auswertung inklusive grafischer
Darstellung von einigen Projektmitarbeitenden ein Excel-basier -
tes Tool angewendet.’

Die zu erfassenden Daten und die Filteroptionen werden mit
den Verantwortlichen geklart. Danach konnen die Daten von
den Beratenden erhoben und ausgewertet werden. Im Gesprach
mit den Verantwortlichen und/oder im Rahmen eines Work-
shops mit weiteren betrieblichen Akteurinnen und Akteuren
werden die Analyseergebnisse prasentiert, diskutiert und die
Schlussfolgerungen abschlieBend abgestimmt und festgehalten.

Der Zeitbedarf fiir diesen Schritt hiangt beispielsweise ab von
% der GroBe des Unternehmens,

% dem einsetzbaren Personal und

% den verwaltungsseitigen Vorarbeiten im Unternehmen.

Der Einsatz dieses Instruments ist nur in Betrieben mit groBeren
Mitarbeitendenzahlen sinnvoll. Unterhalb einer BetriebsgroBe
von ca. 30 Mitarbeitenden ist eine Auswertung wenig aussage-
kraftig und steht in keinem Verhaltnis zum Aufwand.

ELEMENTE DES
PERSONAL-ERFASSUNGS-TOOLS

Das Personal-Erfassungs-Tool besteht aus den vier Teilen
I. allgemeine Angaben zur Beschaftigungsstruktur,

2. Arbeitszeitvolumen,

3. Qualifikationsstruktur und

4. allgemeine Weiterbildungsaktivitaten.

Der Zugang zu den betrieblichen Daten ist zumindest als Option
mit der Datenerhebung breit angelegt. Beides tragt auf Seiten
des Unternehmens zur Klarung bei und auf Seiten der Beraten-
den zum Verstandnis und als Begleitung bzw.Vorbereitung auf
den FrauenKomPass. Das personliche Gesprach bleibt jedoch
weiterhin die erste wichtige Ebene.

7 Das Excel-basierte Tool ist auf der Website www.female-professionals.de mit Hin-
weisen zur Nutzung zum Download bereit gestellt.



PERSONAL-ERFASSUNGS-TOOL (PET)
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PERSONAL-ERFASSUNGS-TOOL (PET)

Folgende Auswertungsmoglichkeiten sind im PET optional méglich:

I. Fortschreibung und Visualisierung der gegenwar- > Prognose von Personalengpissen
tigen (weiblichen) Personalausstattung - Aussagen zur Altersstrukturentwicklung
- Gestaltung von Worst-/ Best-Cases
2. Verteilung und Bestand der weiblichen Arbeits- > Ableitung von Personalstrategien
krafte im Unternehmen - Ableitung zukiinftiger Aufgabenverteilungen
- Ableitung frauenfordernder Entwicklungsangebote
3. ldentifikation zukiinftiger Engpasse an Fach- und - Planung von Beforderungen, Versetzungen, Laufbahnen und Nachfolgen
Fihrungskraften - Strategieableitung Schulung / Weiterbildung
- Beriicksichtigung von Aufstiegsplanungen oder Umschulungen fiir die Prognosen
< ldentifikation von Funktionsbereichen mit liberdurchschnittlicher Fluktuation
4. Ist-Analyse der Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigen - Identifikation von Arbeitszeitressourcen
sowie Weiterbildungsbeteiligung von < Sensibilisierung fiir notwendige Weiterbildungsbeteiligung von Mitarbeiterinnen
Mitarbeiterinnen ab ca. 50 Jahre ab ca. 50 Jahre
5. Ist-Analyse Fluktuationen der Mitarbeiterinnen = Identifikation altersbezogener Problemlagen
ab ca. 50 Jahre < Ableitung von PraventivmaBnahmen
< Riickschliisse auf die Motivation und Arbeitszufriedenheit




QUALIFIKATIONS-ERFASSUNGS-TOOL
(QET)

Ziel des Qualifikations-Erfassungs-Tools ist die Klarung der un-

ternehmensseitigen Ziele, Planungen und Aktivitaten in den Be-

reichen

#* Weiterbildungsplanung und -controlling,

% Personalplanung, -entwicklung und -bedarf sowie

% Age-Management, Wertschatzungskultur und Bindung von
Mitarbeitenden.

Mit diesem Instrument sollen der aktuelle Stand und mogliche
Entwicklungen herausgearbeitet werden, um die Unternehmens-
leitungen fiir diese besonderen Themenfelder zu sensibilisieren,
die Entwicklungsmoglichkeiten dieser Bereiche zu verdeutlichen
und auf konkrete Weiterbildungsvereinbarung fiir Mitarbeiterin-
nen ab 50 hinzuarbeiten. Beteiligt werden konnen in dieser Phase
die Geschiftsfilhrenden sowie die Personalverantwortlichen.
Der Kreis kann fir einen eventuellen Workshop um Mitglieder
der betrieblichen Interessenvertretung, Gleichstellungsbeauf-
tragte und Personalentwickelnde sowie beispielsweise Abtei -
lungsleitungen etc. erweitert werden.

ELEMENTE DES
QUALIFIKATIONS-ERFASSUNGS-TOOLS

Das Qualifikations-Erfassungs-Tool besteht aus den folgen-
den sieben inhaltlichen Teilen:
Weiterbildungsaktivitaten

l.

2. Personalplanung

3. Personalentwicklung

4.  Age-Management und Wertschatzungskultur

5. Bindung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
an das Unternehmen

6.  Weiterbildungscontrolling

7. Personaleinstellung und -einstellungsbedarf.

Age-

Management

ERGEBNISSE UND ERFAHRUNGEN
IN DER ANWENDUNG DES
FRAUENPOTENZIALCHECKS

Geklart werden sollten bei jedem Einsatz der Instrumente das
konkrete Interesse fiir die Mitwirkung bei deren Anwendung und
der konkrete Nutzen sowie die spezifischen Erwartungen des
Unternehmens. Die Analyse der Betriebs- und Personalstruktur
kann ein wichtiger Turoffner sein.

Das Instrument kann variabel eingesetzt werden, uber die
Angabe der Informationen entscheiden die Verantwortlichen in
den Unternehmen vor Ort. Einige Daten sind kritisch und die
Frage, ob sie erhoben werden sollten, ist soweit wie moglich mit
der betrieblichen Interessenvertretung zu klaren. Dazu gehort
z.B. die Frage, ob ,,Krankentage” als Kategorie angewendet wird
ebenso wie die Frage, ob der ,,Migrationshintergrund” erfasst
werden sollte. Die Kategorie ,,Krankentage” kann interessante
Ergebnisse liefern in Bezug auf Uberlastung und Handlungsbedarf
in bestimmten Bereichen. Die Kategorie ,,Migrationshinter-
grund” kann hinsichtlich der Ubertragbarkeit von Abschliissen
spannende Ergebnisse liefern.

Grundsatz bei der Anwendung des Instruments ist, dass es
potenzialorientiert angewandt wird. Dazu gehort auch, dass sen-
sibel mit den Ergebnissen umgegangen werden sollte.

Im Folgenden werden einige Beispiele zur Anwendung des In-
struments FrauenPotenzialCheck aufgefiihrt. Es handelt sich hier-
bei um Beispiele, bei denen der Schwerpunkt der Arbeit auf der
Anwendung und Auswertung des FrauenPotenzialChecks lag.
Auch wenn der FrauenKomPass in den Beispielen zum Teil eben-
falls zum Einsatz kam, soll das besondere Augenmerk in diesem
ersten Teil auf der Anwendung und den Ergebnissen des Frauen-
PotenzialChecks liegen. Erst nach der Darstellung des Instru-
ments FrauenKomPass im zweiten, sich anschlieBenden Teil, wird
der Fokus dann auf die Arbeit mit diesem weiteren Instrument

gelegt.




BEISPIEL I:
DER FRAUEN POTENZIALCHECK

IN DER ALTENPFLEGEBRANCHE IN BREMEN

ANGELIKA SAUPE

AUSGANGSLAGE

wurde der FrauenPotenzialCheck zur Anwendung gebracht,

insbesondere das Personal-Erfassungs-Tool (PET). Das PET
bildet die momentane betriebliche Altersstruktur im Unter -
nehmen ab und erlaubt mit dem Tool Altersstrukturfort -
schreibung Prognosen liber deren Entwicklung fiir die folgenden
10 Jahre.

I n mehreren Unternehmen der Altenpflegebranche in Bremen

VORGEHENSWEISE UND
VERLAUF

In einem ersten Schritt wurden den beteiligten Unternehmen
anhand eines fiktiven Beispiels die Auswertungsmoglichkeiten auf
der Basis des Excel-basierten Tools vorgestellt.

Die verschiedenen Auswertungs- und Filteroptionen des PET
waren zunachst Inhalt der Zielbesprechung, in welcher die Analy-
sefragen auf die jeweils konkreten Bedarfe abgestimmt wurden.
AnschlieBend wurden die Parameter des Tools auf die spezifi-
schen Strukturen der Unternehmen angepasst. Die Zuordnun-

Alterskohorten nach Geschlecht

gen zu den Bereichen oder Abteilungen des Unternehmens (in
der Altenpflege z.B. verschiedene Wohnbereiche oder ver-
schiedene Standorte des Unternehmens in der Stadt etc.)
mussten bestimmt werden. Die Erhebung der Grundqualifikatio-
nen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter musste zum Teil erst
nachbearbeitet werden, da etliche von ihnen — vor allem die
Pflegehelferinnen und -helfer — z.T. fachfremd ausgebildet oder
ohne Ausbildung sind. In die Auswertung gingen daher haufig nur
die Angaben zum Einsatzfeld ein, da es keine abrufbaren Angaben
im Unternehmen zu sonstigen — auBerhalb der betrieblichen Ein-
satzgebiete — erlangten Qualifikationen gab.Teils wurden Kenn-
zahlen aus dem aktuellen betrieblichen Arbeits- und Gesund-
heitsschutz mit aufgenommen, um zu sehen, inwiefern alle
Mitarbeiterinnen dabei strukturell gleichberechtigt beriicksichtigt
wurden. AuBerbetriebliche Weiterbildungsaktivitaten der Mitar-
beiterinnen lagen den Unternehmen tiberwiegend nicht vor und
konnten so auch nicht erfasst werden.

Bei dem im Folgenden dargestellten Betrieb handelt es sich um
einen kleinen stationdaren Altenpflegebetrieb mit insgesamt
46 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Dessen Struktur ist fiir die
entsprechenden Betriebe im Land Bremen als reprasentativ
anzusehen. In diesem Altenpflegebetrieb lag im Jahr 2012 der
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Altersdurchschnitt der Beschaftigten recht hoch: Frauen 46,08
Jahre,Manner 47,14 Jahre. Das bedeutet u.a., dass in den nachsten
10 Jahren 16 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus Altersgriinden
aus dem Betrieb ausscheiden werden, das ist ein gutes Drittel der
aktuellen Belegschaft. Dabei wurde noch nicht einbezogen, dass
viele von den Pflegekraften, vor allem denVollzeitkraften, aufgrund
der hohen korperlichen und physischen Belastung haufig gar nicht
bis zum gesetzlichen Rentenalter arbeiten konnen. Gerade die
alteren Mitarbeiterinnen sind jedoch iiberwiegend die examinier-
ten Pflegekrafte, d. h. es existiert ein dringender Bedarf an Fach-
kraften in den nachsten Jahren.

Zudem ist eine Liicke an Beschiftigten in den Alterskohorten
der 30 bis 40jahrigen festzustellen. Das erklart sich vor allem
durch Familienphasen der liberwiegend weiblichen Beschaftigten.
Wenn allerdings keine Anstrengungen unternommen werden, in
der Elternzeit Kontakt zu halten und diese Personen zu einer
Rickkehr zu motivieren (z. B.auch durch Fortbildungsangebote),
kann sich in Zukunft die Problematik des Mangels an exam-
inierten Fachkraften noch zusatzlich verscharfen. Dabei ist die
in der Altenpflege fiir die Zulassung zu erfiillende Fachkraftquote
von 50 % zu beachten.

Differenzierte Altersstruktur 2017

An der Altersfortschreibung dieses Beispiels lasst sich fiir das
Jahr 2017 (5 Jahre spater) festhalten, dass die Belegschaft — ohne
dass Neueinstellungen und Fluktuationen berticksichtigt sind —
einen definitiv zu hohen Altersschnitt erreicht und die Liicke in
den mittleren Altersgruppen grof ist. Es besteht also zwingender
Bedarf, Fachkrafte zu halten (z. B. durch MaBnahmen im Gesund-
heitsschutz), zu gewinnen und die Ausbildung bzw. Nachquali-
fizierung von Fachkraften zu forcieren.
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Anzahl weiblicher Beschiftigter ab 48 Jahre pro Bereich Betreuung

2012

Hauswirtschaft
Kiiche

* Pflege

Im Jahr 2012 betrug die Anzahl der weiblichen Beschaftigten ab
48 Jahre in diesem Betrieb 24 Personen.Von diesen Frauen nah-
men viele an Standardfortbildungen im Unternehmen teil, einige
konnten in die Arbeit mit dem FrauenKomPass einbezogen
werden.

Fachkrifte Pflegebereich

e e R i

48 49 50 52 54 56 57

58 59 60 6l 63

Die Analyse eines weiteren Altenpflege-Unternehmens mit
63 Beschaftigten ergab das nachfolgende Bild bezogen auf die
Qualifikationsbereiche und die Hierarchiestufen der Beschaftig-
ten. Hier ist besonders deutlich zu sehen, dass die Pflege derzeit
eine im Prinzip ganzlich frauendominierte Branche ist, besonders
auf der Fachkraftebene, welche im vorliegenden Beispiel knapp
die geforderte 50 %-Quote erfillt.
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Teilzeitanteile und Bereich, ohne Vollzeit

25

Servicekrifte

Hauswirtschaft

* Pflege

soziale Betreuung

20

Verwaltung
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Aufschlussreich ist auch die Verteilung der Vollzeit und der
Teilzeitstellen und -anteile unter den Beschiftigten. Im oben
dargestellten Beispielbetrieb stehen nur 8 Vollzeitstellen (nicht
abgebildet) einerVielzahl von Teilzeitstellen gegentiber. Einerseits
spiegelt diese Verteilung die Pflege als ,,typischen Frauenberuf”
und zugleich als traditionellen Zuverdienstberuf wider. In der
Auswertungsbesprechung im Unternehmen wurde zudem er-
lautert, dass die Belastung in der Pflege so hoch sei, dass viele
Personen — auch die examinierten Pflegekrafte — in verringerter
,Vollzeit” (30—35 Stunden pro Woche) — arbeiteten und dass
aufgrund des engen Personalschliissels die Arbeit von den Be-
trieben auf viele Personen verteilt werden miisse, um Engpassen
durch Fehlzeiten vorzubeugen.

Nur zuriickhaltend wurde der Vorschlag der Projektmitarbeit-
erinnen aufgenommen, Stundenkapazititen ggf. aufzustocken, um
den Personalbedarf zu decken. Zum einen wurde fiir die vielen
alteren Beschaftigten eine zu hohe Belastung beflirchtet,zum an-
deren waren viele von ihnen hiufig schon durch Uberstunden
belastet. So ging es den Unternehmen eher darum, neue Krifte
in das Unternehmen zu integrieren — nur diese zu finden gestal-
tet sich als schwierig. Relevant war auch der Aspekt, dass der
Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit des vorhandenen Personals
eine sehr hohe Prioritat einnahm.

ERGEBNISSE UND FAZIT

Die wichtigsten Erkenntnisse in den untersuchten Betrieben der

Altenpflegebranche in Bremen waren folgende:

% Es bestehen hohe Arbeitsbelastungen; tendenzielle Personal-
knappheit und steigende Krankenzahlen tragen dazu bei.

26-30h

30-35h Uber 35 h

% Betriebliche Umstrukturierungen erhohen den Stress und er-
lauben kaum Zeitraume fiir MaBnahmen und Projekte.

% Nur ca. 10% der Beschaftigten arbeiten in Vollzeit — dieses
waren iiberwiegend die an den Angeboten im Rahmen von
female PROFESSIONALS Beteiligten.

% Es gibt eine zwingend notwendige Aufmerksamkeit fir den
Arbeits- und Gesundheitsschutz.

* Es besteht die Notwendigkeit zur (Nach-)Qualifizierung von
Pflege-Hilfskraften.

Der Gesamteindruck war, dass die Lage in der Pflegebranche
kritisch ist. Es besteht eine hohe Belastung aller Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, u.a. auch durch den Finanzierungsdruck.

Die haufigsten Diskussionspunkte und Anregungen auf der Basis

der Analysen bestanden in folgenden Punkten:

#* Uberlegungen zu Rekrutierungsmaglichkeiten von (Fach-)Per-
sonal, z.T. Uber Vernetzung. Probleme: der Fachkraftemangel
ist spurbar und der Qualifizierungsstand stimmt nicht mit den
Bedarfen iiberein, auBerdem sind die Finanzen knapp (Pfle -
gesatze).

#* Aufstockung der Arbeitszeiten der Teilzeitbeschaftigten. Pro-
bleme: Giber 35 Stunden Normalarbeitszeit ergeben eine zu
hohe Belastung und es stellen sich Vereinbarkeitsfragen,
besonders fiir Alleinerziehende.

% Arbeits- und Gesundheitsschutz: Achtung bei psychischen
Belastungen (Burn out) und Anwendung des betrieblichen
Eingliederungsmanagements (BEM) zur Verhinderung lang-
fristiger Fehlzeiten.

¥ Nachqualifizierung von Beschaftigten. Probleme: z.T. fehlende
Motivation und mangelnde Finanzierungsmoglichkeiten.



Der Einsatz des Personal-Erfassungs-Tools (PET) zur Analyse der
betrieblichen Strukturdaten hat sich als sinnvoll und bedarfs-
gerecht einsetzbar erwiesen.

In Bremen und Bremerhaven ist fiir 12 von 16 beteiligten Unter-
nehmen (davon acht in der Altenpflege) eine solche Altersstruk-
turanalyse erstellt worden. Die Erfahrungen waren sehr positiv,
denn die beteiligten KMU hatten zwar jeweils das Gefiihl, dass
sie iiber ihre Personalstruktur im Unternehmen — meist zwi-
schen 60—90 Beschiftigte — den Uberblick hitten, stellten je-
doch Uberwiegend fest, dass die grafische Veranschaulichung viele
Aspekte noch einmal genauer beleuchtet hat. Die projektspezi-
fische Auswertung der Daten gerade in Hinsicht auf die alteren
Mitarbeiterinnen hat deutlich gezeigt, dass nicht nur der Alters-
durchschnitt in den Unternehmen relevant ist, sondern speziell
der Blick auf diejenigen Mitarbeiterinnen, die in den nachsten
5 bis 10 Jahren in Rente gehen werden. Es wurde — gerade in den
kleineren Betrieben der Altenpflegebranche, die einen Schwer-
punkt der Beteiligten in Bremen/Bremerhaven ausmachten —
anschaulich, dass es einen erheblichen Nachwuchskrifte- und
Fachkraftebedarf gibt, besonders an gut ausgebildeten exam-
inierten Pflegekraften. In dieser Hinsicht ist die momentane Aus-
bildungs- und Nachqualifizierungslage in der Altenpflege als sehr
defizitar einzuschatzen. Den beteiligten Unternehmen war das
zwar schon vorher bewusst, die Auswirkungen auf den eigenen
Betrieb konnten durch die Auswertung des PET jedoch deut-
licher vor Augen gefiihrt werden.
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,»Eine gute Aufstellung auch beim Altersschnitt unseres Personals
ist eines unserer wichtigsten Ziele,um den demografischen Wan-
del zu meistern. Allerdings fehlt uns fiir eine explizit ‘strategische
Personalentwicklung’ in unserem kleinen Pflegebetrieb oft die
Zeit. Daher sind die Ansatze, die ‘female PROFESSIONALS’ mit
uns entwickelt hat, sehr unterstiitzend.”

Fazit einer Heimleiterin zur Kooperation
im Projekt female PROFESSIONALS

Ein wesentliches Resultat dieser Analysen ist die Einsicht, dass
die Gesunderhaltung der Belegschaften die groBte Prioritat ein-
nehmen sollte. Daher wurden in den Beratungssituationen bei
den Unternehmen auch konkrete betriebliche Kennzahlen des
Krankenstandes, der Weiterbildungsaktivitaten im Arbeits- und
Gesundheitsschutz etc. mit einbezogen. Als Empfehlungen wur-
den Aktivitaten im Anti-Stress-Management, Sport-Angebote fiir
die Beschiftigten sowie Ideen zu familienfreundlicheren Arbeits-
zeiten (eine groBe Schwierigkeit im Drei-Schicht-Betrieb der
Altenpflege) und Methoden zur individuellen Verbesserung der
Work-Life-Balance vorgestellt. Teilweise wurden von den Un-
ternehmen anschlieBend direkt verstarkte Anstrengungen zur
Implementierung solcher MaBnahmen unternommen. Alle diese
MaBnahmen in der sowohl korperlich als auch psychisch sehr
belastenden Altenpflegebranche zielen vor allem auf den Erhalt
der Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Diese ist zwingend erforderlich, da sonst das System der Al-
tenpflege in Zukunft kaum aufrecht zu erhalten ist.



BEISPIEL 2:

DIE UMSETZUNG IN DER PFLEGEBRANCHE

IN SACHSEN-ANHALT

MARLEEN AHNERT

AUSGANGSLAGE

in Unternehmen, das sich in Sachsen-Anhalt an dem Pro-
E jekt beteiligt hat, war ein Familienunternehmen aus der

Gesundheits- und Pflegebranche.
Das Familienunternehmen wurde 1995 gegriindet, im Jahr 2000
erfolgte die Umfirmierung zur GmbH. Zum Zeitpunkt des Pro-
jektbeginns gab es 105 Beschaftigte mit einer Frauenquote von
90%. Die Geschaftsfiihrung bestand aus zwei Personen. Dartiiber
hinaus gab es eine Assistentin der Geschaftsfiilhrung. 80% der
Angestellten waren examinierte Pflegekrafte. Weiterhin gab es
Pflegehilfskrafte, Beschaftigte in der Hauswirtschaft und der Phy-
siotherapie sowie Heilpraktiker und Heilpraktikerinnen. Lang-
fristige Unternehmensziele waren es, die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter starker an das Unternehmen zu binden sowie eine
Expansion bezogen auf UnternehmensgroBe und die Erweite-
rungen des Dienstleistungsangebotes um zwei weitere Bereiche,
ein Therapiezentrum und betreute Wohngemeinschaften. Er-
schwert wurde dasVorhaben durch die Suche nach qualifiziertem
Personal bzw. Bindung desselben, denn seit 2009 war der akute
Fachkraftemangel in der Pflegebranche des Landes Sachsen-An-
halt auch in diesem Unternehmen spiirbar.

Zu Projektbeginn gab es kein strategisches, mittel- und langfristig
ausgerichtetes Personalentwicklungskonzept. Nach Einschatzung
der Geschaftsfiihrung sei Personalentwicklung im Pflegebereich auf-
grund eingeschrankter Perspektiven des Berufs bezogen auf Auf-
stiegsmoglichkeiten schwer umzusetzen. Stattdessen gabe es
Personalentwicklungsansatze auf Basis hausinterner Weiterbil-
dungsangebote. 28 Stunden pro Jahr Weiterbildung seien arbeits-
vertraglich festgelegt. Dies schlieBt auBerberufliche Weiterbildung
ein. Haufig in Anspruch genommene MaBnahmen waren: Stressbe-
waltigung, Burn-Out-Pravention sowie fachliche Themen aus der
ambulanten und stationaren Pflege. Wiinsche zur Weiterentwick-
lung wurden in jahrlichen Leistungsgesprachen durch die Ge-
schaftsfithrung erfragt. Die Partizipation der Mitarbeitenden bis
45 Jahre sei gut, allerdings nehme eine Beteiligung von Mitarbeite-
rinnen um die 50 Jahre deutlich ab. Mogliche Griinde dafiir lagen
in der mangelnden Motivation der alteren Mitarbeiterinnen, die
sich die Geschiftsfiihrung allerdings nicht erklaren konne. Mog-
licherweise konne die fehlende Beteiligung an der inhaltlichen
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Ausrichtung des Weiterbildungsangebots oder an der zeitlichen
Organisation der MaBnahmen liegen. Aufgabe des Projektteams
war es, die Griinde fiir die mangelnde Motivation zur Beteiligung

an Weiterbildung zu eruieren und die Beteiligung der Frauen ab ca.

50 Jahre zu erhohen.

VORGEHENSWEISE
UND VERLAUF

Eine Analyse der altersmaBigen Zusammensetzung ergab folgen-
des Bild: Es gab eine iiberdurchschnittlich hohe Besetzung der
Altersklasse von 20 bis 34 Jahren. Allerdings war die Personal-
fluktuation aufgrund von Familiengriindung in dieser Gruppe am
hochsten. Nachfolgende Altersklassen waren eher schwach be-
setzt.Wenig Personal gab es in der Altersklasse 36 bis 49 Jahre
wegen des schwierigen Wiedereinstiegs in den Beruf aufgrund
der Schichtdienste. Die personell am kleinsten vertretene Al-
tersklasse war die der Beschiftigten ab 50 Jahre. Diese schieden
haufig bereits vor dem 50. Lebensjahr aufgrund der anhaltenden

korperlichen und psychischen Belastung aus dem Berufsfeld aus.

Deshalb war es besonders wichtig, diese Altersgruppe im Hin-
blick auf Weiterbildungsbeteiligung, Erhalt der Beschaftigungsfa-
higkeit und einer moglichen Position als Filihrungskraftreserve
zu starken.
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Dennoch wurde zu Beginn des Projektes durch die Geschafts-
flihrung das Potenzial dlterer Mitarbeiterinnen als Ressource fiir
Fuhrungspositionen als eher gering bis gar nicht vorhanden be-
wertet. Griinde dafiir seien, nach Einschatzung der Geschafts-
fihrung, die mangelnden Ambitionen der Mitarbeiterinnen, sich
fir Fihrungspositionen zu entscheiden, da sie sich nur schwer
andere Tatigkeitsfelder abseits des aktiven Pflegedienstes vor-
stellen konnten.

Die hohe Motivation von Seiten der Geschaftsfiihrung zur Pro-
jektteilnahme ergab sich aus dem Wunsch nach einer strategi-
schen Ausrichtung der Personalentwicklung und -planung, die
die alteren Mitarbeiterinnen stringent mit einbeziehen sollte.
Dies beinhaltete insbesondere, Strategien und Angebote zur An-
sprache der Mitarbeiterinnen ab ca. 50 Jahre zu entwickeln. Ge-
rade fiir diese Zielgruppe stehe der Erhalt der Beschaftigungsfa-
higkeit im Fokus, um einem vorzeitigen Ausscheiden aus dem
Beruf entgegen zu wirken und physische und psychische Belas-
tungen abzufedern.Von besonderer Bedeutung war dabei, auch
zusatzliche Potenziale der dlteren Mitarbeiterinnen aufzuzeigen
und anhand der aufgedeckten Kompetenzen und Fahigkeiten
noch besser einsetzen zu konnen.Vorzeitigem Ausscheiden aus
dem Beruf sollte dadurch und durch Weiterbildung, bspw. in
modernen Techniken zur korperlichen Entlastung sowie durch
die Anschaffung neuer Gerite, die ebenfalls dazu beitragen soll-
ten, entgegen gewirkt werden. Dariiber hinaus sollte insbeson-
dere die Weiterbildungsbeteiligung vor allem der alteren Mitar-
beiterinnen ab ca. 50 Jahre erhoht und das Angebot an Weiter-
bildung ausgebaut werden.

Im Unternehmen waren neun Frauen aus der entsprechenden
Altersgruppe angestellt, von denen sich im Projektverlauf finf
Frauen zu einer Teilnahme entschieden haben.Vier dieser Mitar-
beiterinnen waren iiber den 2. Bildungsweg in den Beruf gelangt.
Sie hatten die Ausbildungen zur Krankenschwester und zur Al-
tenpflegerin im Verlauf ihres beruflichen Werdegangs absolviert
und waren in verschiedenen Bereichen des Unternehmens
(Hausliche Pflege, Pflege in der Wohngemeinschaft) tatig.

Die Herausforderungen hinsichtlich der Qualifizierung der Mit-
arbeiterinnen gestalteten sich sehr differenziert. Ein Ansatzpunkt
war die mangelnde Motivation der Frauen, an den angebotenen
Qualifizierungen teilzunehmen. Wie eruiert werden konnte,
waren teilweise private Griinde ausschlaggebend, wie bspw. die
private Pflege eines Familienangehorigen oder die Unterstiitzung
der eigenen Kinder durch Betreuung von Enkeln.Auch die kor-
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perliche und psychische Belastung des Berufs durch Schicht- und
I2-Stunden-Dienste sorgten stellenweise fiir eine mangelnde
Partizipationsbereitschaft. Ebenso war die Motivation, sich fiir
eine hohere Position zu qualifizieren, die den eigenen Kompe-
tenzen und Fahigkeiten entsprach, ausgesprochen schwach. Als
Hauptgrund dafiir gaben die Frauen an, danach die Patientennahe
zu verlieren und sich hauptsachlich mit Planung und organisato-
rischen Dingen beschaftigen zu mussen.

Mit der Geschaftsfilhrung wurden Interviews zur Festlegung der
unternehmens- und bildungsrelevanten Ziele gefiihrt. Dafiir wur-
den die Instrumente des FrauenPotenzialChecks Unternehmens-
Erfassungs-Tool, Qualifikations-Erfassungs-Tool und Personal-Er-
fassungs-Tool (UET, QET, PET) entwickelt und angewendet. Auf-
grund des im Betrieb vorhandenen Datenmaterials erwies sich
die Altersstrukturanalyse als schwierig, da kaum aufbereitete und
verwendbare Unterlagen vorhanden waren. In enger, mehrere
Termine umfassender Zusammenarbeit erfolgte die Aufbereitung
und anschlieBende Auswertung der Informationen zur Alters-
strukturanalyse im Unternehmen.Als Ergebnis dieses langwieri-
gen Prozesses lag dem Unternehmen danach eine detaillierte
Altersstrukturanalyse vor, die als Grundlage zur langfristigen Per-
sonalentwicklung und -planung verwendet werden konnte.

Die Arbeit mit dem FrauenPotenzialCheck hat zu folgenden Er-
gebnissen gefiihrt: Das UET hat ergeben, dass die strategische
Ausrichtung des Unternehmens mittelfristig einen Ausbau des
Dienstleistungsangebots vorsieht, hinsichtlich neuer betreuter
Wohngemeinschaften und der Eroffnung eines Therapiezen-
trums. Fur diese Vorhaben wird neues Personal benotigt, auch in
leitenden Positionen. Ziel war es, zuerst bei den vorhandenen
Mitarbeiterinnen fiir diese Positionen zu suchen. Fiir diese neuen
Aufgaben miissten diese noch besser qualifiziert werden. Dazu
gehoren als Ergebnis des QET die Erhohung der Motivation der
Mitarbeiterinnen ab ca. 50 Jahre zur Teilnahme an Weiterbil-
dungsangeboten sowie die Konzipierung neuer Weiterbildungs-
angebote, die die Frauen individuell ansprechen. Die Altersstruk-
turanalyse Uber vorhandene und perspektivische Bereiche hat
aufgezeigt, dass zukiinftig unter anderem auch Fiihrungsvakanzen
besetzt werden missen, bspw. Pflegedienst- und Wohnbereichs-
leitungen.

Uber den Einsatz des FrauenPotenzialCheck hinaus wurden in
Einzelgesprachen, Gruppenarbeiten und Workshops die Instru-
mente des FrauenKomPass eingesetzt. Im Ergebnis wurden vier
Weiterbildungsempfehlungen erstellt. Darliber hinaus konnte



eine Vakanz in der Geschaftsfiihrung durch eine Teilnehmerin
besetzt werden. Erst durch die Projektbeteiligung erkannte die
Mitarbeiterin diese Aufstiegsmoglichkeit und entwickelte den
Waunsch, diese vakante Stelle zu Gbernehmen. Im Verlauf des
Prozesses hatte sich herausgestellt, dass die Mitarbeiterin bereits
Uber viele der fiir diese Position notigen Kompetenzen verfiigte.

,»Am Anfang war ich sehr skeptisch, aber jetzt komme ich auf
jeden Fall wieder, ich tausche sogar meine Schicht dafiir.”

,,Ich hatte viele Aha-Effekte und die Erkenntnis, dass ich mich ver-
andern will.”

,»lch kann die behandelten Themen fiir mich sehr gut in die be-
rufliche Praxis umsetzen. Ich verstehe nicht, warum nicht mehr
Frauen mitmachen.”

Reaktionen von am Projekt beteiligten Frauen

Durch einen Einsatz der dafiir konzipierten Projektinstrumente
wurden individuelle Personalentwicklungskonzepte gekoppelt an
Weiterbildungsempfehlungen gemeinsam im Projekt erarbeitet.
Im Rahmen der Weiterbildungsempfehlung konnten einige MaB-
nahmen zur weiteren Starkung festgehalten werden, z.B. ,,Fiih-
rungsweiterbildung” und ,,Prasentations- und Moderationstech-
niken”. Grundlegend hat sich die Weiterbildungsbeteiligung der
Frauen um die 50 Jahre im Unternehmen gesteigert. Eine Teil-
nehmerin mit kiinstlerischen Ambitionen besetzt seit dem Pro-
zess die Position der Kreativbeauftragten im Unternehmen und
ist verantwortlich fiir wochentliche Arbeit mit den Bewohnern
und Patienten sowie die Organisation und Anleitung ihrer Kol-
leginnen in Bezug auf Kreativarbeiten.

ERGEBNISSE UND FAZIT

Als Ergebnis des Projekts female PROFESSIONALS lasst sich zu-
sammenfassend festhalten, dass sich die Wahrnehmung des Un-
ternehmens sowohl intern als auch extern verandert hat. Das
Unternehmen ist nun viel starker darauf bedacht, aktiv zu kom-
munizieren, in Form von Netzwerkarbeit und Starkung der Ko-
operationen in der Pflegebranche. Dartber hinaus ist die Parti-
zipation alterer Mitarbeiterinnen an WeiterbildungsmaBnahmen
gestiegen und wird weiterhin durch die Geschiftsfiihrung for-
ciert. Die Haufigkeit der Personalgesprache mit dem Thema
Qualifikation und Weiterbildung im Unternehmen hat zugenom-

men und soll verstetigt werden. Die Gesprache finden nun quar-
talsweise statt. Die Wiinsche und Anregungen der Frauen wer-
den in diesen Gesprachen erfasst und umgesetzt. Auch der Fort-
schritt der Weiterbildung wird dort thematisiert. Dariiber hinaus
gibt es spezielle Weiterbildungsplane fir die alteren Mitarbeite-
rinnen um die 50 Jahre hinsichtlich der freien Fiihrungsvakanzen
im Rahmen der Erweiterung des Unternehmens. Neben der
positiven Veranderung der Weiterbildungskultur treten Verbes-
serung der Unternehmenskommunikation und Teamentwicklung
als Synergieeffekte auf.

Das Unternehmen bedankte sich in seinem Referenzschreiben
fur die Starkung der Mitarbeiterinnen und der Unterstiitzung
der Geschaftsfiihrung und lobte die hohe Fachkompetenz des
Projektteams sowie die professionelle und erfolgreiche Zusam-
menarbeit. Fur die Zeit nach Ablauf des Projekts wird der Kon-
takt auf beiderseitigen VWunsch aufrecht erhalten, um bei Bedarf
erneut zusammenzuarbeiten.
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BEISPIEL 3:

DIE UMSETZUNG IM ERNAHRUNGSGEWERBE

IN SACHSEN

PETRA GARTNER

AUSGANGSLAGE

Is Partner fiir die regionale Umsetzung des Projekts fe-
A male PROFESSIONALS in Sachsen konnten Unterneh-

men des Ernahrungsgewerbes gewonnen werden. Drei
Unternehmen, die Molkereiprodukte in Manufakturarbeit her-
stellen, nahmen am Projekt teil. Alle Unternehmen beschaftigen
zwischen |0—30 Mitarbeitende und stellen Produkte her, die re-
gional und uberregional vertrieben werden. Die Kontaktauf-
nahme erfolgte Uber die Geschaftsfiihrungen. Bei der Feststellung
der betrieblichen Handlungsbedarfe waren die Geschiftsfiihrun-
gen permanent einbezogen.Vor Projektbeginn gab es nur recht
unscharfe Zielvorstellungen, kleinster gemeinsamer Nenner aller
drei Unternehmen waren die fehlenden Qualifizierungsangebote
fur die Branche.

VORGEHENSWEISE UND VERLAUF

In den drei Unternehmen wurde mit acht Frauen der Zielgruppe
(FrauenKomPass-Arbeit) sowie mit weiteren 26 betrieblichen
Akteurinnen und Akteuren gearbeitet. Drei Weiterbildungsplane
wurden vereinbart, insgesamt sind iiber 50 betriebliche Arbeits-
termine durchgefiihrt worden.

Altersstruktur 201 | — Gesamt

In einem ersten Schritt wurde umfangreich mit dem Frauen-
PotenzialCheck gearbeitet. Dabei wurden in den Unternehmen
strukturierte Daten zur Betriebs- und Altersstruktur aufbereitet
und Prognosen zu Entwicklungen und Engpassen ermittelt. Der
FrauenPotenzialCheck war sowohl geeigneter Gesprachsleit-
faden als auch in seiner Excel-Variante Instrument zur iiber-
sichtlichen Darstellung von Analyseergebnissen und Prognosen.
Neben dem identifizierten betriebsspezifischen Handlungsbedarf
zeichnete sich rasch ab, dass die personalpolitische Situation in
allen drei Fallen dhnlich war. So lasst sich in der Gesamtschau
die Situation beispielhaft mit nachfolgendem Diagramm belegen.

Bei der Auswertung der bisherigen betrieblichen Qualifizie-
rungsaktivitaten und bei der Bestimmung der Qualifizierungs-
bedarfe gab es groBe Uberschneidungen zwischen den drei
Unternehmen. Der Altersdurchschnitt der Beschaftigten betrug
47 Jahre. Viele Beschaftigte waren Quereinsteigerinnen und
Quereinsteiger und verfligen nicht tiber einen tatigkeitsbezoge-
nen Berufsabschluss. Die Gewinnung von Nachwuchskraften
stellte sich — fiir eine Branche mit einem vergleichsweise niedri-
gen Stundenlohn — als sehr kompliziert dar. Deshalb ist es not-
wendig, im Unternehmen praventive MaBnahmen und qualifika-
torische MaBnahmen einzuleiten, um die Beschaftigungsfahigkeit
der Arbeitnehmerinnen korperlich, mental und auch unter dem
Qualifikationsaspekt langer zu erhalten. Auf der Basis dieser
Schliisselerkenntnisse wurden Einzel- und Gruppengesprache
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Altersstruktur
Frauen nach Alterskohorten

55-59

O,

50-54
7%

45— 49
33%

mit den beschaftigten Frauen der Zielgruppe und mit weiteren
betrieblichen Akteurinnen und Akteuren gefiihrt.

Die Arbeit mit dem FrauenKomPass erfolgte situativ und sehr
differenziert. Im Mittelpunkt dieser Einzel- und Gruppenge-
sprache standen die personliche Situation der Beschaftigten im
aktuellen Arbeitsumfeld, ihre Entwicklungsziele und individuellen
Problemlagen.Viele Informationen in diesen Gesprachen waren
sehr privat und fiir die Beteiligten hochst sensibel. Um die Ver-
trauensbasis zu erhalten, wurde strikte Verschwiegenheit ge-
geniiber den Geschiftsleitungen zugesagt. Uber die Reflexion
ihrer Entwicklungspotenziale wurden teilweise Qualifizierungs-
bedarfe ermittelt und entsprechende Weiterbildungsplane erar-
beitet. Die Qualifizierungsbedarfe konzentrierten sich dabei vor
allem auf fachspezifischen Themen. Dabei ging es hauptsachlich
um solche Themen wie Lebensmittelhygiene, Maschinenkunde,
Produkt- und Verfahrenskenntnisse. Diese Inhalte sollten sowohl
die abschlussbedingten fachlichen Defizite ausgleichen als auch
bereits erworbenes Wissen aktualisieren bzw. aktivieren. Diese
Qualifizierungsinhalte werden normalerweise durch externe Bil-
dungstrager angeboten. Fuir jede der Molkereien wurde im Rah-
men des Projekts ein Weiterbildungsplan ausgearbeitet. Da die
Branche der Molkereien sehr kleinteilig strukturiert ist, kommen
Angebote fiir betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen nur im
Ausnahmefall zur Ausfiihrung. Um dieser Tatsache Rechnung zu
tragen, wurden im Rahmen der Auswertungsgesprache mit den
Geschiftsfithrungen ein Bildungsnetzwerk der Molkereien an-

geregt.

U 30

7% 7%
30-34
13%

35-39
13%
20%
ERGEBNISSE UND FAZIT

Zur Realisierung der Qualifizierungsinhalte fiir die Beschaftigten
im Netzwerk konnten verschiedene regionale Akteurinnen und
Akteure aus Bildung und Wissenschaft in die Netzwerkaktivi-
taten eingebunden werden. In kiirzester Zeit hat das Netzwerk
den Praxistest durchgefiihrt und weitere Molkereien der Region
fir diese Form der Organisation von betrieblichen Weiter-
bildungsmaBnahmen gewinnen konnen. Mit dem Einstieg in das
Projekt konnten so Rahmenbedingungen initiiert werden, die das
Gelingen von betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen fiir eine
sehr kleine Branche ermoglichen und dabei gleichzeitig neue
Kooperationen zwischen den Unternehmen und mit Bildungs-
anbietern befordert werden.

Von der Qualifizierung haben vor allem Frauen ab 50 Jahren
profitiert, die mit aktuellen Branchenkenntnissen ausgestattet,
mehr Sicherheit in ihrer Arbeitstatigkeit gewinnen konnten.
Damit hat das Projekt female PROFESSIONALS neben den
konkreten teilnehmendenbezogenen Effekten, gleichzeitig wirt-
schaftsfordernde und wirtschaftsstabilisierende Aktivitaten in der
Region bewirkt. Die beteiligten Unternehmen haben liber den
Weg der Qualifizierungsbedarfsermittlung den Einstieg fiir
neue Kooperationsformen in der Personalarbeit mit den regio-
nalen Mitbewerbern gefunden und konnen so gemeinsam und
gefestigter im Uberregionalen VWettbewerb agieren. Diese Ergeb-
nisse waren ohne das Projekt female PROFESSIONALS nicht
zustande gekommen.
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DAS INSTRUMENT FRAUENKOMPASS
UND SEINE ANWENDUNG

VICTORIA SCHNIER

er FrauenKomPass bezieht sich auf die Frauen ab ca.
D 50 Jahre in kleinen und mittleren Unternehmen. Im

Fokus stehen personliche Starken und auf unter-
schiedlichen Wegen angeeignete Kompetenzen der Frauen und
deren Nutzung in der gegenwartigen oder einer zukiinftigen
beruflichen Position.

DIE DREI TEILE
DES FRAUENKOMPASS

Der FrauenKomPass ist in drei Teile untergliedert:

% Teil |: Kompetenzen in der eigenen Biografie reflektieren und
erfassen — Kompetenzbiografie

% Teil 2: Berufliche Ziele undVisionen formulieren, Perspektiven
erkennen — Perspektivarbeit

% Teil 3: Eigene Kompetenzen mit Arbeitsplatzprofilen in Bezie-
hung setzen — Kompetenz- und Anforderungsprofil (KAP)

KOMPETENZBIOGRAFIE

In der Kompetenzbiografie wird der berufliche und personliche
Werdegang vor dem Hintergrund der dabei erworbenen Kom-
petenzen reflektiert. Die daraus folgende Standortbestimmung
und Vergegenwartigung der aktuellen Situation ist fir eine an-
schlieBende Perspektivarbeit sinnvoll. Bei der Arbeit an der Kom-
petenzbiografie liegt der Fokus auf einer moglichst breiten Er-
fassung der Fahigkeiten, Qualifikationen und Kompetenzen, die
die Frauen in ihrem Leben erworben haben. Dazu kann biogra-
fisch vorgegangen werden und an den Stationen oder einzelnen
Titigkeiten entlang reflektiert werden.Von Interesse konnen for-
male Qualifikationsschritte sein, aber auch das politische oder
ehrenamtliche Engagement, der Kompetenzerwerb wahrend
einer Familienphase oder der Pflege von Angehorigen, Erweite-
rungen der Fahigkeiten im Rahmen des Erwerbslebens, am Ar-
beitsplatz, von Kolleginnen und Kollegen angeregt, durch selb-
standige Aneignung oder ahnliches. Entlang ihrer Biografie, des
beruflichen und personlichen Werdegangs, reflektieren die Frau-
en, welche Stationen besonders relevant waren. Diese werden
festgehalten und beschrieben.

Interessante Fragen konnen dabei sein:

% Welche Stationen der Erwerbsarbeit und auerhalb des Er-
werbslebens haben die Frauen als besonders pragend fiir die
eigene Weiterentwicklung erlebt?

#* Welche Kompetenzen waren zur Bewaltigung der Aufgaben
und Herausforderungen erforderlich?

¥ Welche Kompetenzen waren bereits vorhanden oder sind im
Rahmen dieser Erfahrungen angeeignet oder erweitert wor-
den?

% Welche nicht beruflich erworbenen und angewendeten Fahig-
keiten und Kompetenzen sind den Frauen besonders wich-
tig?

% Welche konnen sie sich auch fiir eine berufliche Nutzung vor-
stellen?

Zur methodischen Erarbeitung dieser Fragen sind unterschied-
liche Formen moglich. Zum einen war das in der Praxis abhangig
von vorgegebenen Zeitfenstern, in denen die Frauen fur die Ar-
beit mit dem FrauenKomPass freigestellt wurden. In der Planung
und Konzeption wurde von ca. 30 Stunden ausgegangen, in der
Praxis haben sich Formate von |2 Stunden bis hin zu mehreren
Tagen herauskristallisiert. Die berufliche Situation der Frauen in
den beteiligten Betrieben war oftmals von groBem Zeitdruck,
Schichtarbeit oder diinnen Personaldecken derartig gepragt, dass
die Freistellungskontingente extrem unterschiedlich ausfielen.
Bewahrt haben sich Formate, in denen die Frauen in Frauen-
KomPass-Seminaren fiir mehrere Tage am Stiick fiir die Arbeit
an den eigenen Kompetenzen und Perspektiven freigestellt wur-
den, gegebenenfalls mehrfach fiir 2 bis 3 Tage. Aber auch fiir
kiirzere Formate wurden beispielsweise FrauenKomPass-Ge-
sprache von 90 bis 120 Minuten vorbereitet und methodisch aus-
gearbeitet.

Zur Vorbereitung auf die Einzel- oder Gruppengesprache erhiel-
ten die Frauen zum Teil bereits im Vorfeld den Teil der Kompe-
tenzbiografie als Fragebogen, auf dem die formalen Qualifikatio-
nen erfasst wurden.

PERSPEKTIVARBEIT

Im zweiten Teil des Instruments, der Perspektivarbeit, wird die

berufliche Situation und die Arbeitszufriedenheit der Frauen be-

schrieben, sowie Unter- oder Uberforderung festgehalten, um

dann die Bestimmung der Wiinsche und Ziele der Frauen vor-

zunehmen. Interessante Fragen konnen dabei sein:

% Wie sieht das berufliche Umfeld der Frauen derzeit aus?

% Wie zufrieden sind die Frauen mit ihrem Arbeitsplatz und der
aktuellen Tatigkeit bzw. ihrer beruflichen Situation?

% Welche der Starken undVorlieben konnen in der jetzigen Tatig-
keit noch nicht oder nicht ausreichend eingebracht werden?
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% Fihlen sich die Frauen in ihrer Tatigkeit unterfordert, tiber-
fordert oder genau richtig gefordert?

% Was winschen sich die Frauen hinsichtlich ihres Arbeitsum-
feldes an Veranderungen?

#* Welche Wiinsche hinsichtlich eigener beruflicher Ziele beste-
hen?

% Welche Fahigkeiten und Kompetenzen werden dazu beno-
tigt?

% Besteht bei den Frauen die Bereitschaft, sich beruflich weiter-
zubilden?

% Welche konkreten Wiinsche an die berufliche Weiterbildung
existieren eventuell bereits bei den Frauen?

Mithilfe der Klarung dieser Fragen lasst sich ein Orientierungs-
und Zielfindungsprozess im beruflichen Kontext unterstiitzen. In
der Perspektivarbeit werden die Starken der Teilnehmerin abge-
bildet und deren Ausbau unterstiitzt. Es konnen dariiber hinaus
Neigungen,Wiinsche und individuelle berufliche Ziele sowie Le-
bensvorstelllungen mit eingeflochten und somit ein ganzheitli-
cher Prozess angestoB3en werden.

KOMPETENZ- UND ANFORDERUNGSPROFIL
(KAP)

Bei der Erarbeitung des Kompetenz- und Anforderungsprofils
werden die Kompetenzen der Frauen mit vorhandenen Arbeits-
platzprofilen in Beziehung gesetzt. Das Kompetenzprofil wird
von den Frauen unter Anleitung der padagogischen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter ausgefiillt. Das Kompetenzprofil dient der
Zusammenfassung aller bisherigen Ergebnisse des FrauenKom-
Pass (Kompetenzbiografie, Perspektivarbeit). In jedem Fall sollte
dem Ausfiillen des Kompetenzprofils eine Vorstellung und Erlau-
terung vorangehen. Es besteht aus allgemeinen Kompetenzab-
fragen und vier berufsspezifischen Kompetenzabfragen — fiir die
Bereiche Pflege/ Medizin, Produktion/Handwerk, kaufmannische
Tatigkeit und Dienstleistung. Die im Einzelfall relevanten Kom-
petenzen konnen durch die Frauen ausgewahlt werden, es muss
nicht alles ausgefiillt werden. In einem Gesprach kann dann das
Kompetenzprofil der Frauen gemeinsam mit den padagogischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern erarbeitet und reflektiert
werden. Im Gesprach konnen die Frauen zum Anfuhren prakti-
scher Beispiele angeregt werden, die die Kompetenzen unter-
streichen und dadurch besser nachvollziehbar machen.
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Analog dazu fiillt die Unternehmensleitung (oder Personallei-
tung) ein Anforderungsprofil fur freiwerdende Stellen aus (Kurz-
profil, bzw. ausflihrliches Anforderungsprofil). Das berufsspezifi-
sche Profil existiert ebenfalls fiir vier Bereiche: Pflege/Medizin,
Produktion/Handwerk, kaufmannische Tatigkeit und Dienstleis-
tung. Das Kurzprofil fiir vakante Stellen kann dann ausgefiillt wer-
den, wenn eine gegenwartig oder zukiinftig vakante Stelle durch
eine der Frauen (Mitarbeiterinnen ab ca. 50 Jahre) besetzt wer-
den soll.Wenn bereits ein Stellenprofil im Unternehmen vorliegt,
konnen die Inhalte in das Anforderungsprofil fiir vakante Stellen
Ubertragen werden.

Das ausfiihrliche Anforderungsprofil dient dem genauen Abgleich
mit dem Kompetenzprofil, das mit den Frauen ausgefiillt wurde.
So kénnen Uberschneidungen und Abweichungen beider Doku-
mente moglichst schnell abgeglichen werden. Fachspezifika kon-
nen ebenfalls zu den Bereichen Pflege/ Medizin, Produktion /Hand-
werk, Kaufmannische Tatigkeit oder Dienstleistung ausgefiillt
werden, je nach zu besetzender Stelle. Einen Abgleich des Kom-
petenz- mit dem Anforderungsprofil konnen nun die padagogi-
schen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vornehmen, um ggf. Un-
terschiede sichtbar zu machen.

Auf dieser Grundlage konnen Empfehlungen fiir Personalent-
wicklungs- und Weiterbildungsplane fiir die Frauen erarbeitet
werden. Der Personalentwicklungs- und Weiterbildungsplan
sollte mit den Frauen abgestimmt und anschlieBend den betrieb-
lichen Akteurinnen und Akteuren vorgestellt werden.

Im Vordergrund der Arbeit steht in allen drei Teilen des Frauen-
KomPass in jedem Fall ein padagogischer Prozess, der frei ge-
staltet werden kann. Die aufgefiihrten Felder und Fragen dienen
als Anregungen, die Reihenfolge und das zur Verfiigung stehende
Platzangebot sind zu Dokumentationszwecken so wie vorliegend
gewahlt und konnen jederzeit angepasst werden. Wie viel Zeit
die padagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vor Ort
welchen Fragen und der Erarbeitung welcher Aspekte widmen,
bleibt ihnen und den Frauen selbst tiberlassen.

Innerhalb des Projekts female PROFESSIONALS wurde der
FrauenKomPass in den sechs beteiligten Bundeslandern in den
kleinen und mittleren Unternehmen mit den Mitarbeiterinnen
ab ca. 50 Jahren erprobt. Einen Einblick in die Arbeit mit diesem
Instrument sollen die nachfolgenden Beispiele geben.



BEISPIEL I:
DIE KOMPETENZBIOGRAFIE

MATHIAS FRANK

ie Instrumente des FrauenKomPass waren Grundlage
D der taglichen Arbeit im Projekt. Schwerpunkt der Arbeit

im nachfolgenden Beispiel aus Sachsen-Anhalt war die
Biografiearbeit mit den Frauen zur Herausarbeitung personlicher
Ressourcen und Starken.

VORGEHENSWEISE UND VERLAUF

Zu Beginn wurde das Projekt vor Mitarbeiterinnen aus der Ziel-
gruppe im Unternehmen vorgestellt.Im Anschluss daran erfolgte
die Bedarfsermittlung in Form von |5—20miniitigen Einzelge-
sprachen. Eine Voraussetzung in der Zusammenarbeit mit den
beteiligten Frauen war das Vertrauen zur Projektmitarbeiterin.
Aus diesem Grund fand zunachst das |5—-20mintitige Vorge-
sprach mit der jeweiligen Teilnehmerin statt, um ihr einen detail-
lierten Uberblick iiber die Projektinhalte zu verschaffen, eine all-
gemeine Standortbestimmung ihrer selbst vorzunehmen und ihr
daruber hinaus die Moglichkeit zu bieten, individuelle Fragen zu
stellen. Des Weiteren wurden die Erwartungen und moglichen
personlichen Zielstellungen der Teilnehmerin erortert.

Im Folgetermin ging es um die Kompetenzbiografie. Zuerst wur-
de der jeweiligen Teilnehmerin das Instrument ,,Kompetenzbio-
grafie” erklart. Im Anschluss daran erhielt sie gentigend Zeit, um
das Instrument gemeinsam mit der Projektmitarbeiterin zu be-
arbeiten. Mithilfe der detaillierten Erklarung dieses Instruments
gelang es den Teilnehmerinnen, die Kompetenzbiografie erfolg-
reich zu bearbeiten. Dieser Teil des Instruments dient dem Uber-
blick liber die schulische und berufliche Ausbildung der Frauen.
Dariiber hinaus ermaglicht er ein Herausarbeiten der hilfreichen
Starken sowohl im Rahmen der beruflichen Tatigkeit als auch da-
riber hinaus in nicht erwerbsbezogenen Feldern. Dadurch er-
offnete sich den Teilnehmerinnen die Moglichkeit einer Selbst-
reflexion lber vorhandene Kompetenzen und Fahigkeiten.

Unterstiitzt wurde diese Arbeit durch Zuhilfenahme eines Bio-
grafie-Charts. Dieses diente der chronologischen Visualisierung
der eigenen Erwerbsbiografie. Dafiir zeichnete die Teilnehmerin
ein Koordinatensystem. Die x-Achse stellte dabei den Zeitverlauf
dar; auf dem sie die einzelnen Stationen ihres beruflichen Wer-
degangs einzeichnete, beginnend beim hochsten Schulabschluss.
Die y-Achse wurde der personlichen Entwicklung zugeordnet.
Im Vorfeld wurde dariiber hinaus mit der Teilnehmerin bespro-
chen, was ,,personliche Entwicklung” fiir sie bedeutete. Im An-
schluss wurde die Teilnehmerin aufgefordert, ihre personliche

Entwicklung zur jeweiligen Station ihres beruflichen Werdegangs
zu bestimmen. Danach erhielt sie die Moglichkeit, die einzelnen
Punkte miteinander zu verbinden, um im Ergebnis eine Verlaufs-
kurve vorliegen zu haben, die ihre personliche Entwicklung in
Korrelation zum beruflichen VWerdegang visualisiert.

Dieses zusatzliche Instrument des Biografie-Chart bildete in Kom-
bination mit dem Instrument der Kompetenzbiografie die Ge-
sprachsgrundlage, anhand derer der berufliche Werdegang im De-
tail besprochen wurde. Desweiteren diente der ausgefiilite Chart
zur Bewusstmachung, welche Erfolge die Mitarbeiterin bereits ver-
zeichnen konnte, aber auch welche Konflikte und Schwierigkeiten
in der Vergangenheit bereits erfolgreich gelost wurden. Dariiber
hinaus untersttitzt die aus dem Instrument zu entwickelnde Fahig-
keits- und Starkenanalyse dabei aufzuzeigen, welche Handlungsstra-
tegien zur Bewaltigung von Herausforderungen bisher angewandt
wurden. Durch diese Visualisierung konnte im Gesprach ein
Perspektivwechsel auf bereits vorhandene, jedoch moglicherweise
nicht erkannte Starken angestoBen werden. Dariiber hinaus wur-
den die Teilnehmerinnen angeregt, mithilfe des Biografie-Charts
ihre personliche Entwicklung zu reflektieren.

hoch
motiviert
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ERGEBNISSE UND FAZIT

Das Agieren im privaten Umfeld und die daraus resultierenden
Starken wurden im Rahmen einer kurzen Arbeitsplatzanalyse im
Anschluss auf den beruflichen Kontext tibertragen. Anhand der
durchgefiihrten Biografiearbeit erfolgte die Ableitung erster Ent-
wicklungs- und Weiterbildungsbedarfe. Diese detaillierte Stand-
ortbestimmung diente der Vergegenwartigung der aktuellen Si-
tuation und zur Vorbereitung der beruflichen Perspektiv- und
Zielfindung, die in den Folgeterminen ausfiihrlich durch verschie-
dene Formate wie Einzelgesprache und Workshops, unter An-
wendung der Instrumente Perspektiv- und Zielarbeit und Kom-
petenzpass, fokussiert wurde.

Weitere Interessensgebiete der Teilnehmerinnen im Rahmen des
FrauenKomPass waren Reflexionen zu den eigenen Starken
sowie der Einsatz und die Anwendung eigener Starken im ge-
genwartigen Job. Dafiir eignete sich der Abgleich zwischen Star-
ken und Jobanforderungen. Eine Bestimmung der Arbeitszufrie-
denheit sowie eine Arbeitsplatz- und Tatigkeitsbeschreibung lag
dariiber hinaus im Interessensbereich der Frauen.

Die Instrumente des FrauenKomPass waren verstandlich, jedoch
nicht immer selbsterklarend. Aus diesem Grund sind die Instru-
mente immer begleitet durch die Projektmitarbeiterinnen ein-
gesetzt worden, um bei aufkommenden Fragen zu unterstiitzen.
Mit dieser Unterstlitzung konnten die Durchfiihrung und Beant-
wortung der Kompetenzbiografie und des Biografie-Charts er-
folgreich umgesetzt werden.

KOMPETENZBIOGRAFIE

1. SCHULABSCHLUSS.

2. BERUFSAUSBILDUNG! ABSCHLUSS

3. SPRACHKENNTNISSE

Hier ki B . die mic it oder ber auch
Di dis

Zur Einscufung dienen die Stufen | - 6, wobei die Stufe | der Aussage beherrsche ich gar nicht mehr” und die Stufe 6 , beherrsche ich ausgezeichnet” entspricht'

ist erworten?  Liegeein Zerdfikatoder  Wie gut wird die Sprache jeczt beherrscht!
erlernt worden? erlernt worden? eine Bescheinigung vor?

CEEIC
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ARBEITSMATERIAL I:
EIN FRAUENKOMPASS-GESPRACH

KARIN ERNST-BETOCCHI

Die nachfolgende Ubersicht steht beispielhaft fiir den Verlauf

eines FrauenKomPass-Gesprachs, wie es bei Arbeit und Leben

in Rheinland-Pfalz durchgefiihrt wurde.

Dauer Thema Ziel Bemerkungen/Material
Minuten
5 BegriiBen, Small Talk, Ablauf erlautern Sicherheit und Ori- Fragebogen, Formular mit Aussparungen fiir Notizen
entierung geben,
»anwarmen”
10 Kennen lernen, sich gegenseitig vorstellen, Erwartung ~ Einstimmen auf das ,,Ich heife...”
an das Gesprach erfragen Thema, besseres  ,,Meine beruflichen Schwerpunkte sind ...”
kennen lernen (Berater oder Beraterin stellt sich ebenfalls vor)
,,Ich mache das Gesprich weil ...”
(Teilnehmerin erlautert ihre Erwartungen an das
Gesprich)
5 Formale Qualifikationen ansehen, Fragebogen, ggf. formale Qualifika- Ausgefiillter Fragebogen: formale Qualifikationen
kurze Nachfragen zu einzelnen Fragen: tionen abfragen
Schulabschluss, Hochschule, Ausbildung?
Fortbildungen, Sprachkenntnisse, Computerkennt-
nisse?
Ubergang zu den Fragen der Fort- und Weiterbildun-
gen, wann ist die letzte Fortbildung besucht worden?
10 Gesprich zur Kompetenzbiografie erdffnen: Fokus auf die Bio-  Auf Flipchart vorbereitete Zeitschiene mit Stationen

Welche Stationen in und auBerhalb der Erwerbsarbeit
waren besonders pragend fiir die eigene

Weiterentwicklung?

grafie lenken, pra-
gende Stationen
und Ereignisse

identifizieren

fillen

Flipchart ,,Situationen die mir besonders wichtig sind”
vorbereiten.

Links von oben nach unten die Jahrzehnte von den
60ern bis heute (je nach Alter der Frauen) aufzeichnen

und farblich markieren. Rechts daneben konnen die

wichtigen Stationen und Ereignisse eingetragen werden.

Welche Kompetenzen waren (an der jeweiligen Sta-
tion) zur Bewaltigung der Aufgaben und Herausforde-

rungen dabei erforderlich?
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Dauer Thema Ziel Bemerkungen/Material
Minuten
10 Auf welche Kompetenzen konnte (an dieser Station) Beschreiben von
aufgebaut werden, welche Kompetenzen sind im Rah-  ,,Entstehungs-
men dieser Erfahrungen angeeignet oder erweitert bedingungen” nicht
worden? testierter Fahig-
keiten
10 Welche nichtberuflich erworbenen Fahigkeiten sind Fokus auf alle Kom-
Ihnen besonders wichtig? petenzen und
Fahigkeiten richten
10 Welche kénnen Sie sich fiir eine berufliche Nutzung Kompetenzbio-
vorstellen? Ist das Bild so ,,rund”? grafie abschlieBen
2 Uberleitung zu Thema ,,Perspektivarbeit”: Uberleitung
Die Kompetenzbiografie gibt einen Riickblick, eine schaffen
Reflexion bisheriger Kompetenzgewinnung. Gehen wir
jetzt zu ihrer aktuellen beruflichen Situation und
richten von da aus einen Blick in die Zukunft.
10 Wie sieht |hr berufliches Umfeld derzeit aus? Beschreibung notieren, Flipchart: IST-Situation, Ziel-
Wunsch-Formulierung
3 Wie zufrieden sind Sie mit Ihrem Arbeitsplatz / der
aktuellen Titigkeit / Ihrer beruflichen Situation? (auf
einer Skala von |1-10 (I = total unzufrieden,
10 = super zufrieden, keine Wiinsche offen)
10 Was wiinschen Sie sich an Veranderungen? Kann noch sehr allgemein sein
5 Welche beruflichen Ziele haben Sie?
Was mochten Sie beruflich (noch) erreichen?
5 Welche Fahigkeiten und Kompetenzen werden dazu Nur, wenn noch weitergehende berufliche Ziele
benotigt? genannt werden
5 Welche Weiterbildungsbereitschaft bringen Sie mit Fragen unabhangig von jetziger Tatigkeit
und welche Weiterbildungswiinsche haben Sie?
10 Zusammenfassung, Verabschiedung, Erlauterung: was Was ist noch mit den Personalverantwortlichen/Fiihr-

geschieht mit den Ergebnissen?

ungskraften zu klaren? Gibt es einen Abgleich mit An-
forderungsprofilen? Was geschieht mit anderen Ideen,

z.B.Teamentwicklung, etc.?
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ARBEITSMATERIAL 2:
EIN KONZEPT FUR EIN FRAUENKOMPASS-SEMINAR

PETRA SIMONOWSKY

Die nachfolgende Ubersicht steht beispielhaft fiir den Verlauf
eines zwei- bis dreitagigen FrauenKomPass-Seminars, wie es von
ARBEIT UND LEBEN Bremen durchgefiihrt wurde.

1.TAG

Zielsetzung

Thema

Methode

BegriiBung und Organisatorisches (Zeiten,

Raume, Teilnahme-Listen, Anwesenheit ...)

Klarung der Erwartungen/An-
liegen.Wir lernen die TN und

das Unternehmen kennen

|. Thema:

Fremdheit tiberwinden —

erstes Anwarmen in der Gruppe
z.B. Dienstalterpolonaise
Materialien: Fragen auf Flipchart
Ich heiBle ...

a) Dienstalterpolonaise (s. Rohm 2006)
(gut fiir Gruppen, die sich schon kennen (Inhouse);

inkl. Klarung der Anliegen — ist in der Methode enthalten

Beruflichen Werdegang auf-
zeichnen und Faktoren/Res-
sourcen, die den Werdegang
entscheidend bestimmt haben,

herausarbeiten.

2.Thema:

Mein beruflicher Werdegang — wie

ist er verlaufen und was hat sich als
‘pragend’ erwiesen...

Materialien: Zeitschriften/Stifte: es kann

auch kreativ gearbeitet werden

a) Berufliche Lebenslinie zeichnen (Einzelarbeit) min. 30 Min.

b) Fragebogen (Einzelarbeit evtl. Austausch zu zweit)

c) Bildbetrachtung durch die anderen: Was sehe ich? Was fiihle ich?
Was fiir Interpretationen habe ich zu dem Bild?

d) Was wollen die Frauen selbst noch zu dem eigenen Bild mitteilen?

Selbstreflexionsanteil sowie

Ressourcenermittlung

3.Thema:

Genogramm erstellen

a) Genogramm (Ressourcogramm) (zu zweit ca. 45 Min)

Klarung der beruflichen
Identitat und Rolle

4.Thema:

Ressourcenanalyse

Klarung des Wertehorizonts wie auch der
treibenden Motivationen und Rollenvor -

stellungen

a) Integration von Ressourcen-Ebenen ,,Was ist mir wichtig?”

b) Riickmeldungen zur Methode oder zu den Inhalten im Plenum

Evtl. 5. Thema:
Wenn noch Zeit ist, mit dem |.Thema

des 2.Tages beginnen

Abschlussrunde — Impuls:

Was ist mir jetzt schon nutzlich oder
hilfreich gewesen?

Was davon mochte ich weiterverfolgen?
War etwas unerwartet?

Was wiirde ich mir noch wiinschen?

Aufforderung an die TN: Unterlagen zum Lebenslauf mitbringen.
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2.UND 3.TAG

Zielsetzung

Thema

Methode

BegriiBung evtl. Resterunde

Erstellung eines personlichen
Qualifikations- und

Kompetenzprofils

|. Thema:

Einstieg in das Thema

,,Kompetenzen beruflich und auBerberuf-
lich” —Was verbirgt sich hinter dahinter?
Die Erstellung einer eigenen Qualifikati-
ons- und Kompetenzbilanz auf der Basis

des FrauenKomPass

a) Zunichst klaren, was Kompetenzen sind (Begriffsdefinition und —
klarung) und auch die verschiedenen Qualitats-/ Niveaustufen,
die einer Kompetenz zugrunde liegen konnen, erlautern oder
erarbeiten.

b) Ausfiillen des FrauenKomPass (Kompetenzbiografie)

c) anhand des Fragebogens zur Kompetenzbiografie Thema ins

Plenum bringen

Visionen entwickeln, die unab-
hangig von auBeren und inne-
ren Zwangen gewahlt werden.
Nicht ich sollte, miisste,

konnte, sondern: ich will ...

2. Thema:
Beschreibung/Erarbeitung einer Vision
der eigenen beruflichen Zukunft

—Verborgene Werte/Wiinsche aufspiiren

a) Schreiben eines Zukunftsbriefes (s. Dolan 2009) (30 Min.)
und Fragen daran zur Reflexion (30 Min.)

= | Stunde max. insgesamt

Das Ziel wird konkret und

bleibt keine Vision

3.Thema:

Uberpriifung der erarbeiteten Zielsetzung
Uber Pass-WM ggf. Umformulierung des
Ziels mit Hilfe der Methode Pass-WM
(s.Wehrle, Martin 2010)

(ggf. Reflexionsrunde dazu mit systemi-

schen Fragen nach Migge 2007)

Zunachst Kriterien finden fur
Positiv...............
Attraktiv..........
Selbst-erreichbar....................
Spezifisch................
Wahrnehmbar...............

Messbar..................

Hier stellt sich heraus, ob das
Ziel realisierbar ist oder

nicht.

4. Thema:
Uberpriifung der Vision/en oder wenn das
Ziel schon bekannt ist, dann: Uberpriifung

mit der Disneymethode

Disney-Methode (Traumer, Realisierer, Kritiker)
(s. Dilts 2005) ca. 45 Min.

Uberwindungsstrategien und-
Hindernisse werden systema-
tisch erarbeitet und damit

‘aus dem Weg’ geraumt.

Oder/und...
4. Thema:

,,Die Umsetzungs-Pyramide”

Pyramide mit den Teilnehmerinnen entwickeln
nach Rohrig 2011, S. 305 oder Wehrle 2010

Absicherung des eigenen Ziels
anhand einer selbsterarbeite-

ten Checkliste

Oder/und ...

4.Thema: ,,Besuch vom Zielpriifer’

)

Anmoderation und Anleitung nach Wehrle 2010, S. 313 ff.
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Zielsetzung Thema

Methode

Mit der Ubung werden Vorha- Abschlussvariante (1):
ben zur Verbesserung und Er- ,,Aus der Sicht von X”
weiterung des personlichen

Verhaltensspielraumes und

von personlichen Haltungen

verstarkt.

a) Anmoderation sowie
b) Ablauf laut Anleitung aus Rohrig 2011, S.278

Die Ubung verschafft den Abschlussvariante (2):
Frauen iiberraschende (posi- Thema: Was firs Herz ,,ich schitze

tive) Selbsteinsichten. an Dir”

aus Rohm 2006, S.270

Abschlussvariante (3):
Thema: Nachrichten-Feedback
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BEISPIEL 2:
DIE PERSPEKTIVARBEIT

KERSTIN MOGDANS

as folgende Beispiel fiir eine Perspektivarbeit des

D FrauenKomPass wurde beim Bildungswerk der Wirt-
schaft Sachsen-Anhalt in Form eines Coaching-Man-
dalas’, methodisch umgesetzt.

VORGEHENSWEISE
UND VERLAUF

Zunachst wird die Teilnehmerin lber den inhaltlichen und
zeitlichen Verlauf der Methode informiert,auch Fragen,Wiinsche
und Anregungen konnen hier und wiahrend des gesamten
Prozesses geklart werden.

Perspektivarbeit Petra M.
Ebene |

Die Durchfiihrung der Perspektivarbeit erfolgt dann in drei
Schritten, wobei jeder Schritt einer Ebene des kreisformigen
Modells entspricht. In die Mitte des Modells wird das Bild der
Teilnehmerin geklebt, wahlweise ein Selbstportrait oder die
Namenskarte. Im ersten Schritt geht es um die Einschatzung der
Starken, Neigungen und Charakteristika durch die teilnehmende
Frau selbst. Diese konnen zum Beispiel zunédchst durch offene
Fragen in Erfahrung gebracht und schlieBlich durch mehr und
mehr geschlossene Fragen prazisiert werden. Die Anzahl der
Merkmale, Starken und Neigungen sollte zunachst auf maximal
flnf begrenzt sein. Die Ergebnisse werden auf Metaplankarten
geschrieben und auf der ersten Ebene fixiert und damit visu-
alisiert.

Ebene 3

innovativ

strukturiert

9 vgl. Juster, Markus / Hildenbrand, Claus-Dieter: ,,Das Coaching-Mandala”
www.coaching-tools.de/tools/mandala.htm (zuletzt gepriift am 31.07.2013)
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durchsetzungsstark

Petra M.

kreativ



Perspektivarbeit Petra M.
Ebene 1,2 und 3

Ebene 3

Offizielle Flihrungsverantwortung

Aufgabenspezifikation

Vorschlagswesen

Ebene 2

Ebene |

innovativ

durchsetzungsstark

strukturiert

Im zweiten Schritt (Ebene 2) sind die wesentlichen Aufgaben-
bereiche und Besonderheiten der Tatigkeit der Mitarbeiterin
relevant. Sie sollten erfragt und gemeinsam erarbeitet werden,
die Ergebnisse werden auf der Ebene 2 des Modells angebracht.
Weiterhin kann auf der zweiten Ebene erarbeitet werden, ob
und inwieweit die Teilnehmerin ihre auf Ebene | benannten Nei-
gungen und personlichen Starken in ihrer gegenwartigen Tatig-
keit einbringen kann. An dieser Stelle sollte auch Raum fiir
Probleme und Wiinsche beziiglich der Entwicklung und Anwend-
barkeit von Kompetenzen am Arbeitsplatz eingeraumt werden.

Auf der dritten Ebene geht es um die beruflichen Ziele und um
die Entwicklung einer Umsetzungsstrategie dieser Ziele. Der
Blick sollte in die Zukunft gehen und es sollten bestmoglich
Antworten auf die Frage nach neuen Wirkungsmoglichkeiten der
Mitarbeiterin erarbeitet und durch Rickfragen konkretisiert
werden.

ERGEBNISSE UND FAZIT

Im Ergebnis wird deutlich, dass die Teilnehmerin Petra M. zu-
satzlich zu ihrer Funktion als Speditionskauffrau auf einer Voll-
zeitstelle Fiihrungsaufgaben iibernimmt, die bisher nicht offiziell
Teil ihrer Aufgaben sind, sondern von ihr ,,mit erledigt” werden.
Auffallig ist auch, dass sie als eine ihrer wesentlichsten Starken
Kreativitat bzw. kreatives Denkvermaogen angibt, welches sich
aber nicht deutlich in ihrer jetzigen Tatigkeit wiederfindet. Sie
auBert auf der Ebene der beruflichen Perspektive (Ebene 3) den
Wunsch, mehr an der Entwicklung von Innovationen im Unter-
nehmen beteiligt zu werden und zwar beispielsweise in Form
einer Entwicklung und Einfiihrung eines unternehmensinternen
Vorschlagswesens.

Gemeinsam erarbeitete Vorschlage fiir die perspektivische Ori-
entierung sind: Frau M. wirde gerne eine Ausbildereignungs-
prifung absolvieren und in Anlehnung an ihr Kompetenz- und
Anforderungsprofil (KAP) auf ihre Fiihrungskompetenz hin ein-
geschatzt werden. In Bezug auf die Entwicklung eines Vor-
schlagswesens konnte Frau M. eine entsprechende Weiterbildung
besuchen, um dann ihr Wissen als Leiterin einer Projektgruppe,
mit dem Ziel der Entwicklung und Implementierung eines Vor-
schlagswesens, weiterzugeben.
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BEISPIEL 3:
DAS SEMINAR ICH-FRAU-CHEFIN

ELKE LACHER

AUSGANGSSITUATION

Unternehmen (KMU) gepragt: sie machen 97 % aller In-
dustriebetriebe aus. Weiterbildung spielt fir KMU auf
Grund finanzieller, personeller und struktureller Rahmenbedin-
gungen eine untergeordnete Rolle. Statistisch gesehen haben
2010 nur /5 der Beschaftigten eines KMU an einer Weiterbildung
teilgenommen, wihrend es in groBen Unternehmen die Halfte

R heinland-Pfalz ist stark von kleinen und mittelstandischen

war. Vor diesem Hintergrund war ein Projekt, das eine ver-
starkte Einbindung erwerbstatiger Frauen ab ca. 50 Jahre in die
berufliche Weiterbildung anstrebte, eine gewisse Herausforde-
rung. Aus langjahriger Erfahrung in der Arbeit mit Betrieben war
bekannt, dass weibliche Beschaftigte in KMU oftmals gut qualifi-
ziert sind und den Wunsch nach beruflicher und personlicher
Weiterbildung haben, sich fiir sie jedoch kaum Moglichkeiten
dazu bieten. Fiir ein KMU lohnt sich der organisatorische Auf-
wand meist nicht, zumal wenn es sich um MaBnahmen fiir ein-
zelne Mitarbeiterinnen handelt.

Der Besuch einer Veranstaltung eines Frauen-Netzwerkes be-
statigte diesen Eindruck. Die berufstitigen Frauen hatten zwar
groBes Interesse, sich beruflich weiter zu entwickeln, aber in
ihren Unternehmen fehlten entsprechende Angebote. Hieraus
leitete sich das Konzept der ,,Ich-Frau-Chefin”-Modulreihe ab:
Eintagige Seminare zu verschiedenen berufsrelevanten Themen,
die sich an weibliche Fach- und Fiihrungskrifte richteten.

Angesichts des Fachkraftemangels findet bei vielen Unternehmen
ein Umdenken hinsichtlich der Notwendigkeit von Personal- und
Organisationsentwicklung statt. Um altere Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer langer im Arbeitsmarkt zu halten und das
Potenzial alterer Beschaftigter als Fach- und Fiihrungskrafte zu
nutzen, ist Weiterbildung entscheidend. Bei KMU besteht die
Herausforderung, Weiterbildungskonzepte anzubieten, die zum
Unternehmen ,,passen”, das hei3t Angebote, welche die geringen
zeitlichen, personellen und finanziellen Mittel beriicksichtigen
und auf den betrieblichen Bedarf und die Arbeitsorganisation
eingehen.
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Dem Prozessberatungsansatz' entsprechend orientierten die
Projektmitarbeitenden von ,,female PROFESSIONALS” sich bei
der Planung und Durchfiihrung der Seminare am Bedarf der Teil-
nehmerinnen und dem Prozess vor Ort. Inhaltlich behandelten
die Seminare Themen, die im Arbeitskontext von Frauen als re-
levant fiir ihre berufliche Weiterentwicklung genannt wurden,
z.B. die Themen Kommunikation, Fiihrung(sstil), Netzwerken,
Gesprachsfiihrung und Selbstprasentation.

VORGEHENSWEISE
UND VERLAUF

Die Teilnehmerinnen wurden in erster Linie iiber Frauen-Netz-
werke, wie z.B. der HWK oder Berufsverbande akquiriert.
Neben einem eigens dafiir entworfenen Flyer wurde auf der
Website von A&L Rheinland-Pfalz fir die Modulreihe geworben
bzw. auf diese im Rahmen von Veranstaltungen und Auftragskla-
rungsgesprachen aufmerksam gemacht.

Zwischen Juli 2011 und Januar 2013 fanden insgesamt sechs Ich-
Frau-Chefin-Seminare statt. An den Veranstaltungen nahmen
durchschnittlich neun Frauen teil. Die Altersstruktur reichte von
24 bis 59 Jahren, der Altersdurchschnitt lag bei 45,7 Jahre. Etwa
die Halfte der Teilnehmerinnen gehorte der Projekt-Zielgruppe
an.

Die Seminarinhalte wurden sowohl theoretisch als auch prak-
tisch naher gebracht, wobei eine bedarfs- und handlungsorien-
tierte Herangehensweise im Vordergrund stand und eine hohe
Eigenbeteiligung den Lerntransfer sicherstellen sollte. Die Teil-
nehmerinnen hatten ausreichend Moglichkeit, neue Strategien
und Methoden auszuprobieren, das praktische Erleben zu reflek-
tieren und von ihren gegenseitigen Erfahrungen zu profitieren.
Jedes Seminar wurde jeweils von zwei Mitarbeiterinnen von
ARBEIT & LEBEN gemeinsam konzipiert und durchgefiihrt.

| s. hierzu: Dombrowski, |6rg: Die Prozessberatung von Arbeit und Leben gGmbH.
Philosophie und Praxis. Mainz 2013



Beispielhaft wird der Inhalt eines Seminars zum Thema Kommu-
nikation und Fiihrung hier wiedergegeben.

10.00 UHR BEGRUSSUNG
|. Teil —Vormittag: Modelle und Selbstreflexion
% meine Ziele: Kommunikation und Fiihrung
% Vorbilder und Fiihrungsstile

% Kommunikationsmodell — meine ,,Ohren”

12.30 UHR — PAUSE
II.Teil — Nachmittag — iiben und tiberpriifen
% Korpersprache
Gesprichssituation und Fiihrung

Mitarbeiterlnnen-Gesprache

* K K

Feedbackgesprache und MitarbeiterInnengesprache im
Rollenspiel tiben

Feedback fiir mich und zum Seminar

Alle Seminare wurden evaluiert und Anregungen fiir Folgesemi-
nare aufgenommen. Im Anschluss erhielt jede Teilnehmerin ein
Fotoprotokoll vom Seminar zugesandt sowie auf Wunsch eine
Teilnahmebescheinigung und Literaturempfehlungen.

ERGEBNISSE UND FAZIT

Die Ich-Frau-Chefin-Seminare fanden nur punktuell statt, sie
waren nicht in einen umfassenderen Beratungsprozess eingebun-
den. Die Wirkungen lassen sich daher nur indirekt aus den nach
den Seminaren von den Teilnehmerinnen ausgefiillten Evaluati-
onsbogen erschlieBen. Aligemein wurden die Inhalte als interes-
sant und die Selbsterfahrung als lernforderlich angesehen. Als
besonders positiv wurden das ,,ausgewogene Verhaltnis zwischen
Theorie und Ubung”, der Austausch mit ,,interessanten Personen
aus verschiedenen Branchen” sowie die gute Atmosphare be-
wertet. Die Teilnehmerinnen haben ,,neue Erkenntnisse erlangt,

interessante Aspekte kennen gelernt, Losungen erarbeitet” so -

wie Methoden und Modelle vorgestellt bekommen, die sie in ver-
schiedenen beruflichen Situationen in Zukunft anwenden woll-
ten, wie beispielsweise bei Prasentationen, Teambesprechungen
oder Mitarbeitendengesprachen.

,»Frauen fillt es oftmals schwerer als Mannern, sich gut zu ’ver-
kaufen’, deshalb war es hilfreich fur mich, Tipps fiir eine bessere
Selbstprasentation zu bekommen und mich selbst in dem ge-
schiitzten Rahmen des Seminars ausprobieren zu konnen. Neben
den Inhalten war es flir mich auch sehr hilfreich, mich mit ande-
ren Frauen in dhnlichen Positionen auszutauschen.”

,,Die Qualifizierung hat mir SpaB gemacht und bringt mir eine
Menge an meinem Arbeitsplatz, zum Beispiel wurde mir klar, wel-
che Aufgaben, Befugnisse und Verantwortungen ich an meinem
Arbeitsplatz habe.”

AuBerungen von Seminarteilnehmerinnen
zu ihren Erfahrungen

Eindriicklich war auch das Beispiel von zwei Teilnehmerinnen, die
im Abstand von einem Jahr zwei Seminare besuchten und riick-
meldeten, dass sie das im Seminar Geiibte in konkreten berufli-
chen, aber auch privaten Situationen konstruktiv anwenden
konnten. Der Workshop habe ihnen geholfen, ,,die eigene Posi-
tion klarer darzustellen bzw. zur eigenen Personlichkeit zu ste-
hen.” Als kritisch gesehen wurde, dass sich manche Teilnehme-
rinnen durch das regionale Angebot der Seminare oftmals un-
tereinander kannten bzw. die Firmen, fir die sie arbeiteten, was
wiederum zu einer gewissen Befangenheit in Rollenspielen und
dem Erfahrungsaustausch fiihrte. Auf Grund des zeitlichen Rah-
mens waren die Workshops sehr intensiv, das heif3t, es gab ,,zu
viel Inhalt fur einen Tag”, was aber wiederum dadurch relativiert
wurde, dass die Inhalte ,,angesichts der begrenzten Zeit gut”
waren.

Insgesamt lasst sich das Fazit ziehen, dass die Modulreihe den
Frauen eine Weiterbildungsmoglichkeit bot, die sich fiir sie in
ihrem normalen Arbeitsalltag nicht ergab und durch die sie ihre
Kompetenzen in verschiedenen berufsrelevanten Bereichen ver-
tiefen konnten. Es gibtVorschlage bzw. bereits konkrete Anfragen
fir weitere Seminare, welche die bisherigen Themen inhaltlich
vertiefen sollen. Dazu gehoren: Konfliktgesprache mit Mitarbei-
tenden, berufstatige Frauen —Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf, Fiihrung und Selbstreflexion. Auf jeden Fall, so die Aussage
einer Teilnehmerin, ,,wiinsche ich mir weitere solcher Angebote”.
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BEISPIEL 4:

DAS KOMPETENZ- UND ANFORDERUNGSPROFIL

MARIO LEHMANN

n diesem Beispiel wird der Anwendung des Kompetenz- und
Anforderungsprofils (KAP) in einem Altenpflegeheim in Sach-
sen beschrieben ebenso wie die daraus resultierenden be-

trieblichen Veranderungen.

Insgesamt wurde der Frauenkompass in der Arbeit mit den
Frauen und den betrieblichen Akteurinnen und Akteuren sehr
unterschiedlich eingesetzt. Als sehr geeignet erwies sich dieses
Instrument als Leitfaden fiir eine strukturierte Gesprachsfiihrung

zu Kompetenzbiografie, Kompetenzprofil und Perspektivarbeit.

Der Einsatz des Teilinstrumentes Kompetenz- und Anforderungs-
profil (KAP) wurde nur dann relevant, wenn Arbeitsstellen neu
zu besetzen waren bzw. wenn berufliche Aufstiege im Unterneh-
men vollzogen werden sollten. Dieser Teilaspekt kam im Projekt-
verlauf einmal zur Anwendung.

AUSGANGSLAGE

Ein Altenpflegeheim mit 55 Beschaftigten nahm am Projekt fe-
male PROFESSIONALS teil. Bei der Auswertung des FrauenPo-
tenzialChecks wurde von der Geschiftsfiihrung signalisiert, dass
der Ausbau der Abteilung hauswirtschaftliche Dienstleistung ge-
plant sei. In diesem Zusammenhang wurde die Aufgabe eines
bzw. einer Verantwortlichen fiir den Hauswirtschaftsbereich in-
haltlich definiert und deren personelle Besetzung geplant.

Von der Geschiftsleitung wurde das Anforderungsprofil fiir die
zu besetzende Stelle erarbeitet und die Besetzung liber eine in-
terne Losung favorisiert. Das Anforderungsprofil erfasste u.a. fiir
die Stelle erforderliche Fachkenntnisse, Fahigkeiten und Berufs-
erfahrungen. Erganzend wurde sehr viel Wert auf Sozialkompe-
tenz gelegt, gerade im Umgang mit den alteren und kranken
Heimbewohnerinnen und -bewohnern sei sehr viel Einfiihlungs-
vermogen erforderlich. Ein weiterer wichtiger Aspekt lag im Fiih-
rungs- und Kommunikationsverhalten gegeniiber den weisungs-
abhangigen Kraften in dieser neuen Abteilung.
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VORGEHENSWEISE UND VERLAUF

Mit neun Frauen aus der Zielgruppe ab ca. 50 Jahre wurden Ein-
zel- und Gruppengesprache gefiihrt und vor allem ihre Kompe-
tenzbiografie und das Kompetenzprofil herausgearbeitet. Positiv
wurde die Moglichkeit wahrgenommen, je nach Neigung und In-
teresse nur die zutreffenden oder personlich interessierenden
Kompetenz- und Themenfelder zu bearbeiten. Das Instrument
wurde individuell bearbeitet und die padagogischen Mitarbeite-
rinnen konnten bei auftretenden Fragen entsprechende Hilfe-
stellung geben. Da diese Informationen teilweise sehr personlich
und sensibel waren, gab es die Moglichkeit, den KAP im mehre-
ren Arbeitsschritten zu bearbeiten. Aus diesen Informationen
erfolgte eine Spiegelung mit den Anforderungen aus der Stellen-
beschreibung fiir die zu besetzende Stelle.

Im Ergebnis dieses Vergleichs zwischen Soll-Profil und Ist-Profil
kristallisierte sich eine Kandidatin fiir die zu besetzende Stelle
heraus. Diese Mitarbeiterin hatte primar in ihrer Perspektivpla-
nung fur sich gar keinen beruflichen Aufstieg angestrebt. Mit der
neuen Perspektive konfrontiert, reagierte die Frau zunachst ver-
unsichert, weil sie nur Uber geringe Erfahrungen bei der Fiihrung
und Anleitung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern verfiigte.




Diese Verunsicherung konnte rasch abgebaut werden, indem im
nachsten Projektschritt Qualifizierungsvorschlage erortert wur-
den, die der Kompetenzentwicklung zur Bewaltigung von Fuh-
rungs- und Leitungsaufgaben dienen. Diese miindeten in einen
Weiterbildungsplan.

ERGEBNISSE UND FAZIT

Mittlerweile hat die Mitarbeiterin Seminare zum Fiihrungs- und
Kommunikationsverhalten absolviert und die Leitung dieser
neuen Abteilung iibernommen.

»Mehr als die Halfte unserer Mitarbeiterinnen gehoren zur Al-
tersgruppe 50plus. Deshalb miissen wir besondere Anstrengun-
gen unternehmen, um ihre Gesundheit und Arbeitsfahigkeit zu
erhalten. SchlieBlich ist die ambulante Altenpflege keine leichte
Arbeit. Das Projekt female Professionals bietet uns die Moglich-
keit, diese Mitarbeiterinnen gezielter und besser zu unterstiitzen,
damit sie ihre beruflichen Kompetenzen erhalten und erweitern
konnen. Die Workshops im Rahmen der FrauenKomPass-Arbeit
sind sehr zukunftstauglich. Und ganz nebenbei gibt es einen po-
sitiven Effekt fir das gesamte Team, denn ‘unsere Alten’ konnen
ihre guten Erfahrungen und ihr Wissen weitergeben.”

Statement der Geschaftsleitung zum
Projekt female PROFESSIONALS

Die Entscheidung tliber die Besetzung der vakanten Stelle er-
folgte letztlich durch die Geschiftsleitung der Altenpflegeeinrich-
tung. Die Unterstiitzungsinstrumente des Projekts female PRO-

FESSIONALS wurden zur Entscheidungsfindung herangezogen.

Der Frauenkompass hat sich fiir die Ermittlung einer geeigneten
Kandidatin als sehr zielsicheres Instrument erwiesen. Es wurden
betriebliche und auf Mitarbeitende bezogene Ressourcen iden-
tifiziert, die ohne Instrument brach liegen geblieben waren. Ge-
rade die Moglichkeit, neben allgemeinen Kompetenzabfragen aus
vier berufsspezifischen Kompetenzbereichen auswahlen zu kon-
nen, strukturiert und vereinfacht diesen Suchvorgang. Fiir die pa-
dagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Projekt selbst
war die Vielfalt der Anwendungsmoglichkeiten des Frauenkom-
passes sehr bereichernd und erhohte auch deren personliche
Methodenkompetenz.
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BEISPIEL 5:

DIE UMSETZUNG IN ZWEI EINRICHTUNGEN
AUS DEM BEREICH DER ALTENPFLEGE

CORNELIA SCHOLZ

delt es sich um die Arbeit in zwei von einem Inhaber geflihrte

Unternehmen der Altenpflegebranche. Das eine ist ein Dienst-
leister fiir hauswirtschaftlichen Service in stationaren Altenpfle-
geeinrichtungen (Betrieb A) und das zweite Unternehmen eine
Wohneinrichtung mit Pflege und Betreuung fiir 64 Bewohnende
im fortgeschrittenen Lebensalter (Betrieb B). Beide Unterneh-
men sind eng miteinander verbunden und haben gemeinsam am
Projekt female PROFESSIONALS teilgenommen. In diesen bei-
den Betrieben wurden beide im Projekt entwickelten Instru-
mente eingesetzt. Dem FrauenKomPass, insbesondere den in
diesem Zusammenhang durchgefiihrten Workshops, kam im
Laufe des Prozesses eine wichtige Rolle zu. Daher wird das Bei-
spiel hier vor allem zur lllustration der Bedeutung und Effekte
des Instruments FrauenKomPass dargestellt.

I m hier dargestellten Beispiel aus Nordrhein-Westfalen han-

AUSGANGSLAGE

Betrieb A ist ein Dienstleister fiir hauswirtschaftliche und tech-
nische Fragen in stationaren Altenpflegeeinrichtungen. Neben
der Kiiche und der Wischerei finden sich auch die Haustechnik,
Gebaudereinigung und die Pflege der Parkanlage hier wieder. Be-
trieb B ist eine Wohneinrichtung mit Pflege und Betreuung. Es
gibt drei Wohnbereiche mit insgesamt 64 Personen, die in un-
terschiedlicher Auspragung Unterstiitzung bediirfen. Die hand-
lungsleitenden Worte in beiden Betrieben sind: offen, individuell
und kompetent. Das integrative Wohnkonzept, das Menschen mit
unterschiedlicher Hilfebeduirftigkeit zusammenbringt, leistet dem
Folge durch verschiedene Moglichkeiten der Mitgestaltung fiir
die Bewohnenden, beispielsweise im Rahmen der Hauskonferen-
zen und der wochentlichen Speiseplanbesprechungen.

In beiden Betrieben zusammen arbeiten insgesamt 76 Personen,
gut zwei Drittel (68,4%) davon sind Frauen (52 Frauen zu
24 Mannern). Im Betrieb A arbeiten insgesamt |8 Personen:
12 Frauen und 6 Manner; im Betrieb B 58 Personen: 40 Frauen
und |8 Manner. Das Verhiltnis von Frauen zu Mannern ist in
beiden Unternehmen nahezu identisch (Betrieb A: 66 %, Betrieb
B: 69%). Die meisten Mitarbeitenden mit Fachausbildung sind in
der Alterskohorte der 35—45jahrigen zu finden. Derzeit werden
sechs Personen in einer Altersspanne zwischen 18 und 45 Jahren
zu Altenpflegefachkraften bzw. zu Hauswirtschafterinnen oder
Hauswirtschaftern ausgebildet. Die an- und ungelernten Mitar-
beitenden sind zumeist jiinger als 25 Jahre oder aber alter als
50 Jahre.
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In beiden Unternehmen sind insgesamt |15 Frauen angestellt, die
49 Jahre und alter sind.Von diesen verfiigen drei iber branchen-
spezifische Berufsausbildungen, einige sind Quereinsteigerinnen
und gehen nach einer fachspezifischen Weiterbildung derzeit
einer Helferinnentatigkeit nach.Von den insgesamt fiinf Personen,
die eine Fuhrungsrolle innehaben, sind vier weiblich. Neben dem
Eigentiimer und gleichzeitig Geschaftsfiihrer sind dies die Pfle-
gedienstleiterin und drei Wohnbereichsleitungen.

Der Geschaftsfiihrer stellte die These auf, dass es in der Umge-
bung keine gut qualifizierte Altenpflegefachkraft auf der Suche
nach Arbeit gabe. Der Fachkrifteengpass habe die dortige Alten-
pflegeszene erreicht. Um dieser Entwicklung zu begegnen, setzt
er auf die Berufsausbildung. So ermoglichte er Mitarbeitenden
in einem fir eine Berufsausbildung untypischen Alter eine
Ausbildung, wenn sie sich bei der Arbeit bewahrt haben. Aktuell
ist die alteste Auszubildende 45 Jahre alt.

Gleichzeitig sind MaBnahmen zurVerbesserung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf vorgesehen, womit zeitgleich sowohl dem
Fachkrafteengpass begegnet wird als auch ein Beitrag zum At-
traktivitatsgewinn des Berufsstandes geleistet werden kann. Zur-
zeit wird die Moglichkeit gepriift, ob trageriibergreifend Kinder-
betreuungsplatze fir Eltern, die im Schichtdienst tatig sind, an-
geboten werden konnen. Der Geschiftsfiihrer betont, dass er in
der von Frauen dominierten Altenpflegebranche den Fokus viel-
mehr auf die Gender-Forderung legt. Dies spiegelt sich auch in
der Zusammensetzung der Teams wieder. Nach Moglichkeit sind
in den Teams die Geschlechter und auch jedes Alter vertreten.
In beiden Unternehmen beobachte er eine groBe Akzeptanz der
erfahrenen Mitarbeitenden. Die Altenpflege sei zweifelsohne eine
korperlich anstrengende Tatigkeit, es konne aber nicht davon
ausgegangen werden, dass dieser Tatigkeit per se ab einem be-
stimmten Alter nicht mehr nachgegangen werden konne.

Mittel- und langfristige Unternehmensziele, die der Geschafts-
fihrer fir beide Betriebe verfolgt, sind die Erhohung der allge-
meinen Qualitat der Einrichtung, besonders die der Pflegelei-
stungen und des Services — den erschwerten Arbeitsbedingun-
gen und dem steigenden Kostendruck zum Trotze. Neben der
Instandhaltung des Anwesens und der Gebaude ist dies iiber die
Qualifikationen der Mitarbeitenden zu steuern. Seiner Aussage
nach gehe es in Zukunft vor allem darum, motivierte Mitarbei-
tende zu halten und gut qualifiziertes Personal einzustellen.



Von der Projektteilnahme erhoffte er sich eine Schulung des
Kompetenzbewusstseins der Mitarbeiterinnen und deren Anlei-
tung zur Selbstreflexion, zu einem verantwortungsvollen Umgang
mit sich selbst und dem Erkennen der eigenen Grenzen. Mit der
personlichen Starkung sollten im Idealfall auch der Mut und die
Bereitschaft wachsen, an einer Qualifizierung teilzunehmen.

VORGEHENSWEISE
UND VERLAUF

Im Projektzeitraum haben in beiden Betrieben insgesamt elf Tref-
fen mit verschiedenen Akteurinnen und Akteuren stattgefunden.
Neben dem Geschaftsfiihrer als Inhaber beider Unternehmen
waren auch seine Assistentin und weitere neun erfahrene Mit-
arbeiterinnen in das Projekt involviert.

Beginnend mit einer ersten Ansprache der beiden Unternehmen
im Rahmen einer Kaltakquise wurde beim nachsten Treffen be-
reits die Projektteilnahme bestitigt und das weitere Procedere
besprochen. In den folgenden Wochen ist der FrauenPotenzial-
Check mit den leitfadengestiitzten Interviews durchgefiihrt wor-
den.Wahrend dieser Treffen ist zudem das Personal-Erfassungs-
Tool (PET) auf die Gegebenheiten der Betriebe angepasst und
damit die Datenerhebung vorbereitet worden. Zudem hat eine
ausfiihrliche Besichtigung der Unternehmen stattgefunden.

Im Sommer 2012 hat nach der Beendigung der Interviews die
erste Projektvorstellung vor den erfahrenen Mitarbeiterinnen
beider Unternehmen stattgefunden. Die Mitarbeiterinnen sind
mit einem personlichen Anschreiben zu dem Termin eingeladen
worden, die Teilnahme erfolgte auf freiwilliger Basis. Zusatzlich
wies ein Plakat in der Umkleidekabine auf das Treffen hin. Die
Resonanz war leider dennoch gering. Sechs Frauen sind der Ein-
ladung gefolgt und haben sich eine Stunde Zeit genommen, um
,,female PROFESSIONALS” kennenzulernen. Diese Mitarbeite-
rinnen haben sich durch das Projekt sehr angesprochen gefiihlt
und legten groBes Engagement an den Tag um Kolleginnen, die
der Einladung nicht gefolgt waren, von der Teilnahme am Projekt
zu Uberzeugen.Vier weitere Mitarbeiterinnen, die nicht bei der
Projektvorstellung waren, konnten von den Kolleginnen akqui-
riert werden.Aufgrund von Urlaub und Krankheit haben von den
neun angemeldeten schlussendlich sechs Mitarbeiterinnen am
Workshop teilgenommen.

Der Workshop hat an zwei Tagen mit einer Dauer von jeweils
6 Stunden stattgefunden. Anhand der eigenen Lerngeschichte
der Frauen wurde der Begriff Kompetenz erértert und die ver-
schiedenen Kompetenzarten und Formen des Kompetenzer-
werbs gemeinsam erarbeitet.

In einem Dreischritt (eigene Biografie, aktuelle Tatigkeit und per-
sonliche Starken) erarbeiteten die Teilnehmerinnen ihre eigenen
Kompetenzen, die sie mit Ereignissen, die sie erfolgreich bewal-
tigt haben, belegen konnten. Die vorangegangenen Schritte zu-
sammenfassend erstellten die Teilnehmerinnen ihre eigene Kom-
petenzbilanz. Davon ausgehend wurden Ziele formuliert und
diese in den Alltag transferiert. Im Rahmen von Einzelgesprachen
im Anschluss an den Workshop wurden in Abhangigkeit von der
individuellen Zielsetzung und der strategischen Ausrichtung des
Unternehmens Weiterbildungsempfehlungen formuliert.

,»An dem Workshop hat mir besonders gut die Kombination ge-
fallen: Einerseits die Auseinandersetzung mit den eigenen Poten-
zialen und andererseits die Moglichkeit Uber die eigenen Ziele
im Berufsleben nachzudenken. Und obendrein hat es dann auch
noch SpaB3 gemacht!”

,,Das Seminar war auf beruflicher und sogar auch auf privater
Ebene eine Bereicherung fiir mich, ich habe viel Neues tiber mich
erfahren und langstVergessenes wieder aktiviert. Ich habe einige
DenkanstoBe bekommen, die ich jetzt mit nach Hause nehme.”

Stimmen von Teilnehmerinnen
zum Workshop ,, FrauenKomPass”
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Zwei Teilnehmerinnen des Workshops werden im Folgenden
kurz vorgestellt. Frau B.arbeitet sowohl im Betrieb A in der Ge-
baudereinigung als auch im Betrieb B in der Begleitung der Be-
treuungsassistenz. Sie ist privat sehr eingespannt und hat bisher
von der Ausbildung zur Betreuungsassistentin nach §87b, die sich
der Geschiftsfiihrer wiinschen wiirde, Abstand genommen. Im
Rahmen des Workshops hat Frau B. die Gelegenheit genutzt, sich
mit ihren Kompetenzen auseinander zu setzen und ihren Blick
darauf zu scharfen. Sie hat sich mit den bereits ausgebildeten Be-
treuungsassistentinnen ausgetauscht, weitere Informationen ein-
geholt und schlussendlich den Mut gefasst, die Weiterbildung
anzugehen. Mittlerweile ist mit dem Geschaftsfiihrer eine Losung
gefunden worden, wie Frau B. in Teilzeit an der Weiterbildung
teilnehmen kann, ohne privat in die Bredouille zu geraten.

Frau U. ist eine sehr gut ausgebildete Fachkraft im Betrieb A im
Bereich der Hauswirtschaft und die Expertin fiir das Ernahrungs-
management sowie Praxisanleiterin. lhr ist daran gelegen, ihre
Stunden aufzustocken und ihr Arbeitsfeld zu erweitern. Bislang
mangelte es ihr aber an ldeen und Vorschlagen und sie spielte
mit dem Gedanken, sich ein fachfremdes Arbeitsfeld zu erschlie-
Ben. Im Rahmen des Workshops hat sich Frau U. ihre eigenen,
weitreichenden Kompetenzen vergegenwartigt und festgestellt,
dass ihr Fachwissen auch in anderen Kontexten im Unterneh-
men gefragt sein konnte. Beispielsweise konnte sie ihre Rolle als
Expertin fiir das Ernahrungsmanagement intensiver ausfiillen und
mehr mit der Pflege kooperieren und beratend titig werden
oder sie konnte den Bewohnerinnen und Bewohnern Koch-Ak-
tionen anbieten. Langfristig kann sich Frau U. vorstellen, ihre
Kenntnisse im Bereich der Praxisanleitung auszubauen und im
Prifungsausschuss tatig zu werden.
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ERGEBNISSE UND FAZIT

Die Teilnehmerinnen waren sehr zufrieden mit dem Workshop.
Obwohl beobachtet werden konnte, dass im Allgemeinen die
Mitarbeiterinnen aus der Pflegebranche dem Inhalt des Work-
shops besonders aufgeschlossen gegenuber sind, erscheint im
ersten Moment die Aufgabe schwierig, den Fokus auf die eigene
Person zu richten. Im Feedback-Gesprach wurde genau dies aber
als sehr gewinnbringend beschrieben. Die Biografiearbeit bildete
das Fundament, um die weiteren Schritte in Richtung Zukunfts-
gestaltung gehen zu konnen. Die Teilnehmerinnen haben fiir ihre
berufliche sowie private ZukunftVisionen und Zielvorstellungen
entwickeln konnen. Durch die kleinschrittige Heranfiihrung sei
es moglich, die gesetzten Ziele auch tatsachlich in den Alltag zu
transferieren, so das Feedback einer Mitarbeiterin.

Der Geschaftsfiihrer zeigte sich zufrieden mit der Umsetzung
des Projekts.Viele seiner Vorstellungen und Hoffnungen, die er
an die Teilnahme gekniipft hatte, konnten umgesetzt werden. Er
berichtet von der Beobachtung, dass die Mitarbeiterinnen ge-
starkt aus dem Workshop wieder in den Arbeitsalltag zuriickge-
kehrt seien. Dieses machte sich beispielsweise daran bemerkbar,
dass sie mehr Unterstuitzung einforderten und demnach die ei-
genen Grenzen besser wahrnehmen, fiir ihre Meinung eintreten
und sich offenkundig positionieren konnten. Bei einigen Teilneh-
merinnen hat es dazu gefiihrt, dass sie aktuell bereits ihr
Weiterbildungsvorhaben umsetzten, bei anderen sind Ideen ent-
wickelt worden, in welche Richtung es zukiinftig gehen konnte.

Er selber habe durch das Projekt einige Anregungen erhalten,
was im Bereich der Personalentwicklung noch erganzt werden
konnte. So konnte der Erfolg von Weiterbildungen nachhaltiger
kontrolliert werden oder aber die Jahresgesprache an Regel-
maBigkeit zunehmen.



Spinnendiagramm



GESAMTFALZIT

DER ARBEIT IM PROJEKT FEMALE PROFESSIONALS

BARBARA MENKE
VICTORIA SCHNIER

ach drei Jahren Praxiserfahrung und Arbeit in liber
N I'15 kleinen und mittleren Unternehmen ist es moglich,

einige zentrale Ergebnisse und Erkenntnisse aus dem
Projekt female PROFESSIONALS zu formulieren.

Es ist festzustellen, dass sich die Ausgangsthese des Vorhabens
bewahrheitet hat: altere Beschaftigte, insbesondere Frauen ab ca.
50 Jahren standen bislang nicht im Mittelpunkt der mittel- und
langfristigen Personalentwicklungsstrategien in Betrieben und
Unternehmen. Es konnte jedoch durch die Projektaktivitaten
eine Sensibilisierung der fiir Personal Verantwortlichen sowie
der Unternehmerinnen und Unternehmer gelingen. Gleichzeitig
erfolgte eine Motivation, die Zielgruppe starker in den Blick zu
nehmen und auch bei Weiterbildung und Qualifizierung zu be-
ricksichtigen.Aus allen Riickmeldungen wird deutlich, dass sich
dadurch der Blick und das Bewusstsein fiir die spezifischen Er-
fahrungen und Potenziale, die Frauen ab ca. 50 Jahre einbringen,
offneten.

Es hat sich dariiber hinaus gezeigt, dass die im Rahmen des Pro-
jekts entwickelten Kompetenzerfassungsinstrumente FrauenPo-
tenzialCheck und FrauenKomPass hilfreich fiir die Umsetzung
dieser Erfahrungen in konkrete Handlungsschritte waren. Diese
differenzierten und gleichzeitig modular einsetzbaren Instru-
mente ermoglichten zum einen einen objektivierbaren Blick auf
die Potenziale der Zielgruppe und zum anderen auf die Perso-
nal- und Qualifikationsbedarfe im Betrieb. Mithilfe der Erhebung
und Auswertung durch den FrauenPotenzialCheck und den Frau-
enKomPass konnten passgenaue Personalentwicklungs- und VWei-
terbildungskonzepte fiir die beteiligten Mitarbeiterinnen erar-
beitet werden. In der Praxis hat sich gezeigt, dass es fiir die
Frauen unterstiitzend war, orientiert an Reflexions- und Leitfra-
gen des FrauenKomPass, die eigene berufliche und private Situa-
tion in den Blick zu nehmen und daraus Perspektiven zu ent -
wickeln. In gleicher Weise war der FrauenPotenzialCheck ein
hilfreiches Instrument fiir Unternehmen, die Zielgruppe der Mit-
arbeiterinnen ab ca. 50 Jahren in die mittelfristige Personalent-
wicklung aufzunehmen.

Inhaltlich kann festgehalten werden, dass bei den Frauen zahlrei-
che Starken vorhanden sind, die sie gerne in das Unternehmen
einbringen mochten. In welcher Art und Weise die Frauen dies
tun wollten, war erwartungsgemaB sehr differenziert. Ein Ergeb-
nis ist, dass sie eine hohe Sensibilitat und ein groBes Bewusstsein
dafiir haben, dass VWeiterbildung notwendig ist,um die eigene Be-
schaftigungsfahigkeit zu erhalten. Diese Weiterbildungsbereit-
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schaft war bei den meisten Frauen vorhanden. Gleichzeitig ist
deutlich geworden, dass die erwerbstatigen Frauen in dieser Le-
bensphase sehr stark reflektierten, wie sie ihre privaten Heraus-
forderungen, wie beispielsweise die Pflege von Angehorigen, und
ihre berufliche Entwicklung miteinander vereinbaren konnten.
Diese strukturellen Probleme der Arbeitswelt lassen sich sicher-
lich nicht durch punktuelle Modellvorhaben losen.

Ebenso ist eine unserer wichtigen Erfahrungen, dass es bei den
Frauen eine hohe Bereitschaft gab, auch die letzte Erwerbsphase
(10 bis 15 Jahre) aktiv zu gestalten und sich mit ihren Potenzialen
in die Arbeitswelt einzubringen. Die Frage, ob und inwieweit die
Bereitschaft besteht, in diesem Lebensabschnitt in eine Fiihrungs-
position zu gehen, muss nach unseren Erfahrungen vorsichtig be-
antwortet werden. Zum einen hat sich gezeigt, dass viele Frauen
sich mit der Art ihrer Tatigkeit zufrieden gezeigt haben. Das Be-
wusstsein, aktiv zu werden, um die Beschaftigungsfahigkeit zu er-
halten, ist bei gleichzeitiger Verantwortung hierfiir durch die Un-
ternehmen, bei den beteiligten Frauen vorhanden. Es gab aber
eine gewisse Zuriickhaltung, die Lebensphase auch zu nutzen,
um Berufsaufstiege zu planen und umzusetzen. Auch hier schla-
gen sicherlich strukturelle gesellschaftliche Probleme zuriick.
Zum anderen hat sich oftmals die Frage nach einer Fiihrungspo-
sition im Betrieb gar nicht ergeben, da entsprechende Vakanzen
nicht vorhanden waren bzw. gerade in KMU wenige derartige
Positionen verfiigbar sind.

Insgesamt ist mit der Praxis und den iiber 400 Frauen, mit denen
aktiv gearbeitet wurde, deutlich geworden, dass die Gruppe der
Frauen ab ca. 50 Jahre ein interessantes, kompetentes Potenzial
darstellt, das im Erwerbsleben aktiv ist. Spezifische MaBnahmen
zur Weiterbildung, zur Gesunderhaltung und zur Vereinbarkeit
mit weiteren Herausforderungen des Lebens miissen perspek-
tivisch noch starker Beriicksichtigung finden. Da im Projekt
female PROFESSIONALS Branchen iibergreifend gearbeitet
wurde, ist ebenfalls zu verzeichnen, dass es dringend notwendig
ist, bezogen auf einzelne Branchen verschiedene MaBnahmen der
allgemeinen und der beruflichen Bildung zu initiieren, um die Po-
tenziale der dort arbeitenden Frauen zielgerichtet zu starken.

Es bleibt festzuhalten: eine alternssensible Personalpolitik kann
nicht friih genug beginnen. Dies bedeutet, dass im Grunde die
vielen Herausforderungen des Lebenslaufs auch von Seiten der
Unternehmen beriicksichtigt werden miissen. Zu einer alterns-
sensiblen Personalpolitik gehoren zum Beispiel die kontinuierli-
che Weiterbildung aller Mitarbeitenden, ein organisiertes Wis-



sensmanagement, eine betriebliche Gesundheitsforderung und
die Beriicksichtigung individueller Bediirfnisse bezogen auf Ar-
beitszeiten und Arbeitsvolumen.

Betriebe konnen dariiber hinaus auch dazu beitragen, dass
negative Bilder, die gegeniiber Alteren oder anderen Beschiftig-
tengruppen im Betrieb bestehen, abgebaut und Stereotype ver-
hindert werden. Die positive Beeinflussung der Unternehmens -
kultur spielt hierbei eine groBe Rolle. Viele Betriebe sehen
derzeit noch nicht die Notwendigkeit betrieblicher Bildung,
besonders wenn es um die alteren Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer geht, gerade sie aber gestalten die Zukunft der

Arbeit und Beschiaftigung entscheidend mit. Die Herausforde-
rungen des demografischen Wandels anzunehmen und ihnen
konstruktiv zu begegnen ist eine groBe betriebliche (wie auch
politische) Aufgabe. Mit ,,female PROFESSIONALS” wurden die
beteiligten Unternehmen auf ihrem Weg dahin unterstiitzt.
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BETEILIGTE EINRICHTUNGEN

ARBEIT UND LEBEN BREMEN E.V.
AHBE“‘ ,,Mit dem Projekt female PROFES-
UND SIONALS ist es uns gelungen, die
wichtigen gesellschaftlichen The-
I.EBEN men ‘demographischer Wandel’ al-
tere Belegschaften und Frauenfor-
derung der Altersgruppe 50+’ aufzugreifen. In Bremen konnten
wir besonders Pflegebetriebe bei der Altersstrukturanalyse in
ihren Betrieben sowie Frauen der Altersgruppe 50+ in diesen
Betrieben unterstiitzen. Damit konnten wir unsere Schwerpunkte
demographischer Wandel und Frauenforderung ausbauen und
uns gleichzeitig in der Stadt und im Land Bremen gemeinsam
mit unseren Unterstiitzern (Deutscher Gewerkschaftsbund
Region Bremen-Elbe-Weser, Bremische Zentralstelle fur die
Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau, Handels- und
Handwerkskammer Bremen und Senator fiir Wirtschaft, Arbeit
und Hafen, Abt.Arbeit) besser vernetzen und verankern. Dafiir
mochte ich an dieser Stelle allen Beteiligten herzlich danken.”
Brigitte Briick, Geschaftsfiihrerin Arbeit und Leben Bremen e.V.

Die Bildungsvereinigung Arbeit und Leben Bremen e.V.ist eine
Einrichtung der politischen Jugend- und Erwachsenenbildung, ge-
tragen vom Deutschen Gewerkschaftsbund Region Bremen-
Elbe-Weser und der bremischen Senatorin fiir Bildung und Wis-
senschaft. Ziel der Bildungsarbeit ist es, die Stellung von abhangig
Beschaftigten in der Gesellschaft zu verbessern. Dazu kooperiert
Arbeit und Leben Bremen mit dem DGB, seinen Mitgliedsge-
werkschaften, mit Arbeithehmerinnen- bzw. Arbeitnehmerver-
tretungen aus Betrieben und Verwaltungen sowie mit kommu-
nalen, regionalen, nationalen und europaischen Kooperations-
partnerinnen und -partnern.Arbeit und Leben unterstutzt lokale
Akteurinnen und Akteure sowie Projekte, insbesondere in den
Bereichen Antidiskriminierung, Migration und demografischer
Wandel und férdert die Vernetzung von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern sowie sozialen Bewegungen.

,»Zwei Punkte waren uns
bei dem Projekt female

ARBEIT UND LEBEN MECKLENBURG-YORPOMMERN E.V.
PROFESSIONALS be-
sonders wichtig: Frauen,

die die Erziehungsphase

schon eine Weile hinter sich haben und sich schon lange keine

Arbeit und Leben
Mecklenburg Vorpommern e.V.

Gedanken mehr Uber ihr berufliches Fortkommen gemacht
haben dabei zu unterstiitzen, ihre Potenziale und Kompetenzen
‘neu’ zu erkennen, um auf dieser Basis Weiterbildungsmaglich-
keiten aufzuzeigen, die zur dauerhaften Beschaftigungsfahigkeit
beitragen konnen. Diesen Prozess in Abstimmung und Koope-
ration mit den KMU durchfiihren zu konnen, da ohne deren Auf-
geschlossenheit fiir das Thema dieser Prozess nicht moglich ge-
wesen ware. Sehr hilfreich waren hierbei die im Rahmen des
Projekts female PROFESSIONALS entwickelten Instrumente.
Gerne mochte ich die Gelegenheit nutzen, um mich bei der Pro-
jektleitung und den KMU zu bedanken, die wesentlich zum Ge-
lingen des Projekts beigetragen haben.”

Heike Deul, Geschaftsfiihrerin ARBEIT UND LEBEN Mecklen-
burg-Vorpommern e.V.

Arbeit und Leben Mecklenburg-Vorpommern bietet als gemein-
same Landesorganisation des Deutschen Gewerkschaftsbundes
und des Volkshochschulverbandes eine Vielzahl von politischen,
kulturellen, okologischen und sozialen Veranstaltungen und
Seminaren an. Mit den Bildungsangeboten sollen Moglichkeiten
geschaffen werden, Menschen Wissen zu vermitteln, deren
Urteilsbildung zu fordern und zu gesellschaftlicher Mitwirkung
anzuregen. Als gesellschaftspolitisch unabhangige Einrichtung
bringt Arbeit und Leben Mecklenburg-Vorpommern Themen
wie soziale Chancengleichheit, Nachhaltigkeit, Partizipation,
Geschlechtergerechtigkeit, Solidaritat und Toleranz in den Pro-
zess des lebenslangen Lernens ein.

,,Gender Mainstreaming und Frau-
enforderung sind seit vielen Jah-

ARBEIT UND LEBEN DGB/VHS NW E.V.
ren wichtige Schwerpunkte unse-
rer Bildungsangebote. Mit female

PROFESSIONALS gehen wir aber

einen Schritt weiter. Die Forderung von Frauen direkt in Betrie-
ben hat eine neue Qualitat in unserer Arbeit. Wir waren zu-
nachst gespannt, ob dies gelingt, denn wir haben bisher in erster
Linie mit Interessenvertretungen und weniger mit Unternehmen
direkt zusammengearbeitet. Wir konnten nicht nur eine Vielzahl
von Unternehmen beraten, sondern das Projekt auch betrieblich
umsetzen. In den nachsten Jahren diirfte die Frage, wie erfahrene
Mitarbeiterinnen in den Betrieben gehalten und gefordert wer-
den konnen, noch weiter an Bedeutung zunehmen. Mit female
PROFESSIONALS haben wir einen Ansatz entwickelt, der eine

Arbeit und Leben
DGB/VHS NW
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gute Basis auch fiir die Herausforderungen des demographischen
Wandels und des prognostizierten Fachkraftemangels sein kann.”
Giinter Schneider, Geschiftsfiihrer Arbeit und Leben DGB/VHS
NW e.V.

Arbeit und Leben Nordrhein-Westfalen ist die Weiterbildungs-
einrichtung des Deutschen Gewerkschaftsbundes und der Volks-
hochschulen in Nordrhein-Westfalen und arbeitet zu Fragen der
sozialen und politischen Bildung. Bei der Wissensvermittlung
wird besonderer Wert auf Fairness, Gleichberechtigung und die
Interessen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern gelegt.
Diese sollen insbesondere, ausgehend von ihrer individuellen und
gesellschaftlichen Situation, zur Mitverantwortung, Selbstverwal-
tung und Mitbestimmung befihigt werden. Ein Arbeitsschwer-
punkt liegt auf der Realisierung von Geschlechterdemokratie,
die der Mitwirkung und Mitgestaltung engagierter Frauen bedarf.
In diesem Bereich bietet Arbeit und Leben NRW spezielle Se-
minare und Tagungen fiir Betriebsratinnen und Gleichstellungs-
beauftragte sowie Bildungsurlaube an, fiihrt Projekte durch und
hat das Gender-Thema im Qualitaitsmanagement fest verankert.

ARBEIT & LEBEN GGMBH RHEINLAND -PFALZ

,female PROFESSIONALS lag mir

sehr am Herzen, weil es sich als
‘ groBes, bundesweit angelegtes
Projekt sowohl inhaltlich als auch
in der Vorbereitung sehr intensiv
und kompetent mit der Thematik
der Forderung von Potenzialen
und Kompetenzen von alteren
Mitarbeiterinnen befasst hat. Denn die Erfahrung zeigt, dass
Gender Mainstreaming bzw. frauenspezifische Themen nach wie
vor in Unternehmen nur schwer einzubringen sind, was natiirlich
auch daran liegt, dass Betriebe oftmals sehr kurzfristig agieren
mussen, um mit Erfolg wirtschaften zu konnen. Deshalb war es
wichtig, Strategien zu entwerfen, wie Frauenforderung langfristig
in Unternehmen integriert werden kann.”
Gabriele Schneidewind, Geschaftsfiihrerin ARBEIT & LEBEN
gGmbH Rheinland-Pfalz

éRBEIT&LEBEN

Rheinland-Pfalz m gGmbH
Gesellschaft fiir Beratung
und Bildung
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ARBEIT & LEBEN gGmbH Rheinland-Pfalz ist Anbieter von Be-
ratungs-, Projekt- und Organisationsdienstleistungen fiir Ge-
werkschaften und Betriebsrate sowie fiir offentliche Institutio-
nen und Unternehmen. Als langjahriger, staatlich anerkannter
Trager fur Weiterbildung tragt ARBEIT UND LEBEN wesentlich
zu einem breiten Bildungsangebot fiir Privatpersonen und ge-
sellschaftliche Gruppen bei. Das umfassende Beratungs- und Bil-
dungsangebot wird als Dienstleistung definiert und fiir unter-
schiedliche Kundengruppen strukturiert.

ARBEIT UND LEBEN SACHSEN E.V.

,Mit dem Projekt female
PROFESSIONALS hatten wir
die Chance, berufstatige Frau-
en ab 50 Jahre gezielt mit
Instrumenten der modernen

‘ ARBEIT UND LEBEN
Sachsene.V.

Personalarbeit in kleinen und mittleren Unternehmen zu errei-
chen. Die Ergebnisse der Projektarbeit bestitigen den Ansatz,
die Kompetenzen alterer Mitarbeiterinnen im Betrieb starker zu
fordern. Die Potenziale der Beschiftigten werden von vielen
Unternehmen noch zu wenig genutzt. Hier konnten wir mit un-
serem unternehmensnahen Unterstltzungsangebot, innerbe-
triebliche (Um)Lernprozesse anregen.”

Frank Schott, Geschaftsfiihrer ARBEIT UND LEBEN Sachsen e.V.

ARBEIT UND LEBEN Sachsen ist eine selbststandig agierende,
staatlich anerkannte und landesweit titige Organisation der po-
litischen und sozialen Jugend- und Erwachsenenbildung in ge-
meinsamer Tragerschaft des DGB und des Sachsischen Volks-
hochschulverbandes. Ziel der Bildungsangebote von ARBEIT
UND LEBEN Sachsen ist es, Menschen zu befahigen, ihre jewei-
ligen Arbeits- und Lebensverhaltnisse bewusster und kompeten-
ter zu gestalten. Auf Uberparteilicher Basis setzt sich ARBEIT
UND LEBEN Sachsen fiir die Entwicklung demokratischer
Werte in einer Gesellschaft mit gegenseitigem Respekt fiir ver-
schiedene Meinungen, Lebensentwiirfe und Kulturen ein, wobei
jeder Mensch mit seinen individuellen Interessen, Bedurfnissen
und auch Angsten im Mittelpunkt der Bildungsangebote steht.



BILDUNGSWERK DER WIRTSCHAFT SACHSEN-ANHALT E.V.
(BWSA)

»Das Projekt female PROFESSIO-
NALS passt genau in das Portfolio
des BWSA. Die Erfahrungen zeigen,
dass insbesondere beschaftigte Frau-
en um die 50 Jahre in den Unterneh-
men wenig an Weiterbildung partizi-
pieren. Das Projekt hat die Chancen eroffnet, den Blick der Un-

BWS A

Bildungswerk der Wirtschaft
Sachsen-Anhalte. V.

ternehmensleitungen speziell auf diese Zielgruppe zu richten, die
Frauen zu starken, individuelle Lernkonzepte zu entwickeln und
ihre Kompetenzen zielgerichteter zu nutzen. Darliber hinaus
wurde bei den Frauen mit der Sichtbarmachung ihrer eigenen
hohen Potenziale auch ein hoheres Selbstbewusstsein einherge-
hend mit einer hoheren Motivation geschaffen. Allerdings ist die-
ser multiplizierbare Erfolg nur ein Meilenstein in einem Prozess:
die generelle Gleichstellung von Frauen und Mannern in der
Wirtschaft und in Verwaltungen ist noch nicht erreicht — aus ge-
sellschaftlicher und volkswirtschaftlicher Sicht ist sie aber not-
wendig. Das Projekt hat einen wichtigen Beitrag dafiir geleistet.”
Kerstin Mogdans, Kooperationspartnerin fiir female PROFES-
SIONALS im BWSA e.V.

Das BWSA ist seit Uber 20 Jahren als Projekt- und Bildungstra-
ger fest etabliert und agiert als Dienstleister der Arbeitgeber-
und Wirtschaftsverbande des Landes Sachsen-Anhalt e. V. Beruf-
liche Bildung, Personal- und Organisationsentwicklung, Existenz-
grindungsbegleitung, ambulante berufliche Rehabilitation und
berufliche Integration sind die Geschiftsfelder, die dafiir bedient
werden. Gemeinsam mit seinen Partnern unterstiitzt das BWSA
insbesondere Unternehmen dabei, betriebliche Weiterbildungs-
angebote im Kontext der Gestaltung effizienter und nachhaltiger
Personal- und Organisationsentwicklungsstrategien zu imple-
mentieren. Die Beschiftigungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter kann so erhalten und gefordert werden. Der Fokus
in den Unternehmen wird hierbei auf alle Potenziale gelegt: al-
tere Beschaftigte, Frauen und Manner, Menschen mit einem
Handycap, Beschaftigte mit familiaren Verpflichtungen in der Kin-
derbetreuung oder Pflege. Die Umsetzung erstreckt sich tiber
konkrete Angebote zum Gesundheitsmanagement, zum genera-
tionsiibergreifenden Wissensmanagement bis hin zu komplexen
Strategien fiir ein gesellschaftliches Engagement nach innen und
auBen.

BUNDESARBEITSKREIS ARBEIT UND LEBEN E.V.

‘ Arbeit und Leben
DGB / VHS
Weiterbildung passten die Themen des

Projekts female PROFESSIONALS sehr gut zu unserem Profil.
Die sozialpartnerschaftliche Kooperation war fiir das Projekt fe-
male PROFESSIONALS ebenfalls von Bedeutung. Insofern konn-
ten wir gemeinsame Erfahrungen in der Umsetzung mit finf AR-
BEIT UND LEBEN Organisationen und dem Bildungswerk der
Wirtschaft Sachsen-Anhalt sammeln. Ausgehend vom Ansatz
einer emanzipatorischen Bildungsarbeit war und ist es unser An-
liegen, insbesondere diejenigen in den Blick zu nehmen, die es
aufgrund von strukturellen Bedingungen eher schwer haben, sich
in ‘Arbeit’ und ‘Leben’ mit ihren Kompetenzen einzubringen. Die
Ausschreibung der Sozialpartnerschaftsrichtlinie ‘Gleichstellung
von Frauen in der Wirtschaft’ war fiir uns eine gute Gelegenheit,
verschiedene inhaltliche und strukturelle Vorerfahrungen zusam-

,»Als Bildungseinrichtung der politi-
schen und sozialen Bildung mit dem
Schwerpunkt einer arbeitnehmerin-
nen- und arbeitnehmerorientierten

menzubinden und mit einem neuen Ansatz in der Praxis umzu-
setzen.”

Barbara Menke, Bundesgeschiftsfiihrerin ARBEIT UND LEBEN
e.V.

Der Bundesarbeitskreis ARBEIT UND LEBEN e.V. ist als bun-
desweit tatige Fachorganisation der Weiterbildung seit vielen Jah-
ren mit unterschiedlichen EinzelmaBnahmen und mehrjahrigen
Projekten u.a. im Feld des demografischen Wandels tatig. Als
Dachverband fiir die Landesorganisationen von ARBEIT UND
LEBEN nimmt der Bundesarbeitskreis die weiterbildungspoliti-
schen Interessen von ARBEIT UND LEBEN auf der Bundesebene
wabhr, ist im Interesse seiner Mitglieder forderungspolitisch tatig
und gibt fachliche Impulse durch bundesweite innovative Pro-
jekte. Der Bundesarbeitskreis mochte dazu beitragen, dass sich
die ARBEIT und das LEBEN der Menschen nach den Pramissen
von sozialer Gerechtigkeit, Chancengleichheit und Solidaritat mit
dem Ziel einer demokratischen Kultur der Partizipation ent-
wickeln.
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Anhang: CD-ROM (Arbeitsmaterialien: Instrumente)

FrauenPotenzialCheck:

- Unternehmens-Erfassungs-Tool (UET)

- Personal-Erfassungs-Tool (PET)

- Qualifikations-Erfassungs-Tool (QET)
FrauenKomPass:

- Kompetenzbiografie

- Perspektivarbeit

- Kompetenz- und Anforderungsprofil (KAP)
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