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» Mit den Herausforderungen des demografischen
Wandels fir kleine und mittlere Unternehmen (KMU)
beschaftigt sich das Projekt ,female PROFESSIO-
NALS. Frauenpotenziale in Betrieben nutzen!”, wel-
ches der Bundesarbeitskreis ARBEIT UND LEBEN
gemeinsam mit finf Landesarbeitsgemeinschaften
und dem Bildungswerk der Wirtschaft Sachsen-
Anhalt an sechs Standorten durchfiihrt. Insgesamt
werden lber hundert KMU bei der Analyse, Forde-
rung und Nutzung der Potenziale ihrer Mitarbeite-
rinnen um 50 Jahre unterstiitzt und die Weiterbil-
dungsbeteiligung der Frauen in dieser Altersgruppe

durch konkrete Vereinbarungen erhéht.

Die Herausforderungen des
demografischen Wandels fiir KMU

Der demografische Wandel wird vielfach als Grund fiir den
Fachkriaftemangel angefiihrt. Obwohl dies keinen mono-
kausalen Zusammenhang darstellt, ist er doch eine maf3-
gebliche Einflussgrofe fiir die Anforderungen, die sich mit
dem Fachkriftemangel an die Unternehmen ergeben. So
werden die iiber 50-Jdhrigen im Jahr 2050 rund ein Drit-

tel des gesamten Arbeitskraftepotenzials darstellen (vgl. Sta-
tistisches Bundesamt 2006).

Eine Reaktion der Betriebe ist, den Wettbewerb um junge,
gut ausgebildete Interessierte zu verschdrfen. Auf der ande-
ren Seite kann diesen Herausforderungen aber auch mit
einer strategischen Personalentwicklung und -planung
begegnet werden, die die Bedeutung der Weiterbildung
des eigenen Personals erkennt und ihre Ausrichtung auf
dltere Beschaftigte starkt. Dies gilt umso mehr fiir KMU,
da sie oftmals keine strategische Personalentwicklung
betreiben, sondern diese eher situativ vornehmen (vgl.
DoBISCHAT/DUSSELDORFF 2010). Die Ergebnisse des IAB-
Betriebspanel 2008 (vgl. www.iab.de/de/erhebungen/iab-
betriebspanel.aspx/) zeigen jedoch auf, dass die Einbezie-
hung Alterer in Weiterbildungen gerade bei KMU bis 249
Beschiftigte besonders vernachlédssigt wird. Eine alterns-
sensible Personalpolitik ist demnach noch nicht in den
Unternehmen ,, angekommen”.

Die Entwicklung hin zum lebensbegleitenden Lernen und
die Verschrankung von Arbeit und Lernen scheinen jedoch
angesichts der beschriebenen Herausforderungen notwen-
dig, damit grofe Erwerbspotenziale erhalten bleiben. Daher
ist es besonders bemerkenswert, dass zwischen Frauen und
Minnern noch immer Unterschiede in der beruflichen Wei-
terbildungsbeteiligung konstatiert werden miissen, die der
Chancengleichheit entgegenwirken und geschlechterbezo-
gene Einkommensunterschiede und Beschiftigungsrisiken
zementieren. Die Teilnahmequote von Frauen an berufli-
cher Weiterbildung liegt bei nur 24 Prozent, die der Mén-
ner bei 28 Prozent (vgl. BMBF 2006, S. 90 ff.). Auch parti-
zipieren Vollzeitbeschdftigte mit 36 Prozent hdufiger an
Weiterbildung als Teilzeitbeschiftigte mit 29 Prozent, vor
allem Frauen sind aber mit 31 Prozent 6fter in Teilzeit
beschiftigt als Mdnner mit vier Prozent, und mit 29 Pro-
zent seltener voll erwerbstdtig als Médnner, bei denen der
Prozentsatz der Vollzeitbeschéftigten bei 70 Prozent liegt
(vgl. ebd.). Insbesondere dltere weibliche Mitarbeiterin-
nen profitieren signifikant weniger von beruflichen Wei-
terbildungsmafinahmen als jiingere Kolleginnen (vgl. ebd.),
was darauf hinweist, dass dltere Arbeitnehmerinnen (noch)
nicht als Flexibilitadts- bzw. Fach- und Fiihrungskraftreserve
entdeckt worden sind.

Ansatz, Ziele und Instrumente des
Projekts

Um dieses Potenzial zu erschlieflen, ist sowohl ein perso-
nalpolitisches Umdenken als auch die Starkung des eige-
nen Kompetenzbewusstseins bei den Frauen selbst not-
wendig. Zudem fehlt es den Unternehmen, insbesondere
den KMU haéufig an Instrumenten zur Kompetenzerschlie-
Bung sowie zur systematischen Analyse ihres Personal- und
Qualifikationsbedarfs. Hier setzt das Projekt ,female PRO-
FESSIONALS. Frauenpotenziale in Betrieben nutzen!” an
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Weitere Informationen

e Derzeit 51 KMU mit funf bis 249 Beschaftigten. Bis zum Ende
des Projekts werden 115 KMU beteiligt sein.

e \ertretene Branchen u.a.: Handwerk und Einzelhandel, Medizin
und Pflege, Bildung und Soziales, Transport und Logistik sowie
Nahrungsmittelindustrie.

01.09.2010 bis 31.08.2013

Das Projekt wird gefordert im Rahmen der Bundesinitiative

. Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft”. Das Programm
wird aus Mitteln des Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales
sowie des Européischen Sozialfonds finanziert.

www.female-professionals.de

(vgl. Tab.). Es nimmt eine umfassende Sensibilisierung und
Beratung der Unternehmen vor und unterstiitzt sie mithilfe
der Erhebungsinstrumente FrauenPotenzialCheck und
FrauenKomPass bei der Erschlieffung der Potenziale und der
Erarbeitung von passgenauen Personalentwicklungs- und
Weiterbildungskonzepten.

SYSTEMATISCHE ANALYSE VON PERSONAL- UND
QUALIFIKATIONSBEDARFEN

Der FrauenPotenzialCheck ist ein Instrument zur Erfassung
der Potenziale sowie der aktuellen betrieblichen Arbeits-
platzsituation von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.
Hierbei zielt das Instrument darauf ab, den Blick der Unter-
nehmen insbesondere auf Frauen um 50 Jahre zu richten
und passgenaue Optionen fiir die Personalentwicklung und
Weiterbildung zu erfassen. Vor Ort werden von den Mit-
arbeitenden des Projekts female PROFESSIONALS alle erfor-
derlichen Daten (vgl. Kasten) systematisch erfasst. Mit der
Anwendung und Auswertung des FrauenPotenzialChecks
konnen datenbasiert verschiedene Zielperspektiven erreicht
werden, wie z. B. die Fortschreibung der Personalsituation
in den ndchsten 2, 5 oder 10 Jahren, wodurch auch Pro-
gnosen von Personalengpdssen und Aussagen zur Alters-
strukturentwicklung moglich werden. Davon abgeleitet
werden unternehmensaddquate Personalstrategien und
bedarfsorientierte individuelle Personalentwicklungs- und
Weiterbildungspldne fiir die Mitarbeiterinnen im Unter-
nehmen entwickelt.

Quantitatives und qualitatives Erfassungsinstrument
FrauenPotenzialCheck

Der FrauenPotenzialCheck erfasst, teils in qualitativen Interviews mit

Personalverantwortlichen oder Geschaftsfiihrenden,

¢ allgemeine Unternehmensdaten (z. B. Beschaftigtenzahlen, Unter-
nehmensziele, Organisationsstruktur, Situation weiblicher Beschaf-
tigter, MaBnahmen zur Bekampfung des Fachkraftemangels).

e Daten zur Personal- und Qualifikationsstruktur (z. B. Alter, Funktio-
nen und Qualifikationen, Arbeitszeitmodelle), mit besonderem
Augenmerk auf éltere Mitarbeiterinnen.

e Daten zur Weiterbildungskultur und -planung (z.B. Weiterbil-
dungsangebot, teilnehmende Beschéftigtengruppen, Zugangsvor-
aussetzungen zu Weiterbildung, Angebote und MaBnahmen spe-
ziell fur altere Beschaftigte, erwartete Weiterbildungsbedarfe).
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ERFASSUNG VON KOMPETENZEN UND POTENZIALEN

Der FrauenKomPass legt den Fokus hingegen auf die per-
sonlichen Stirken und auf verschiedenen Wegen angeeig-
nete Kompetenzen der Frauen im Unternehmen, sowie
deren Nutzung in der gegenwdrtigen oder einer zukinfti-
gen Position. Im ersten Teil des dreischrittigen Vorgehens
werden der berufliche und persénliche Werdegang vor dem
Hintergrund der dabei erworbenen Kompetenzen in einem
durch die Projektmitarbeitenden begleiteten Prozess reflek-
tiert. Die daraus folgende Standortbestimmung ist fiir eine
anschliefende gemeinsame Arbeit an den Perspektiven der
Frauen grundlegend, in der individuelle Wiinsche und Ziele
beleuchtet werden. Im dritten Teil werden die Kompeten-
zen der Frauen gegebenenfalls mit Arbeitsplatzprofilen in
Beziehung gesetzt. Auf dieser Grundlage werden im Projekt
Empfehlungen fiir Personalentwicklungs- und Weiterbil-
dungspldne mit den Frauen und den Personalverantwort-
lichen gemeinsam erarbeitet. Zum Projektende werden
Weiterbildungsvereinbarungen mit tiber 600 Frauen ge-
schlossen sein.

Zwischenbilanz und Ausblick

Die Arbeit in den ersten beteiligten 51 von insgesamt 115
kleinen und mittleren Unternehmen hat begonnen. Der
FrauenPotenzial Check und der FrauenKomPass kamen dabei
bereits in etwa der Hélfte der Unternehmen mit sehr guten
Riickmeldungen zum Einsatz. Besonders die Einblicke in die
zukiinftige Beschaftigungsstruktur der Unternehmen fiihren
zu ,,Aha“-Effekten bei den Personalverantwortlichen und die
Frauen erfahren durch die Erarbeitung und Verdeutlichung
der eigenen Kompetenzen und Perspektiven viel positive
Verstarkung. Nach dem Ende des Projekts im Sommer 2013
werden die Instrumente in der praxiserprobten und tiber-
arbeiteten Fassung mit entsprechenden Handreichungen zur
Nutzung angeboten, interessierte Unternehmen kénnen
sich jedoch auch noch innerhalb der Projektlaufzeit betei-
ligen. Der Anteil von Frauen um 50 Jahre an betrieblicher
Weiterbildung wird so innerhalb der Projektlaufzeit und
auch dariiber hinaus erhoht und die kleinen und mittle-
ren Unternehmen erhalten konkrete Handlungsoptionen
im Hinblick auf den demografischen Wandel durch Wei-
terbildung eigener Fachkrifte. ll
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