298

Kurzbeitrdge

Personale Effekte der Rekrutierung von
Miidchen in technische Lehrberufe

1 Die Ausgangslage — Situation auf
dem Arbeitsmarkt

Viele europdische Lander leiden unter Rekordar-
beitslosigkeit, gleichzeitig beklagen zahlreiche Un-
ternehmen die schlechte Qualitit von BewerberInnen
(Der Standard 2005). Manche Firmen versuchen
schon aktuell Nachwuchs fiir die Zeit des Arbeits-
kriftemangels, der ab 2010 bzw. 2015 fiir Osterreich
prognostiziert wird, an ihr Unternehmen zu binden
(Innreiter-Moser/Littringer/Stummer 2006, §3).

Eine Strategie, diese Situation zu verdndern, ist
es zu versuchen, fiir atypische Bewerberlnnen — in
technischen Berufen sind das Frauen oder junge
Midchen — attraktiv zu werden. In Osterreich wih-
len im Bereich der betrieblichen Ausbildungsberufe
Jugendliche ihre Berufe sehr traditionell geschlechter-
segmentiert. So begannen im Jahr 2003 ca. 50% der
Maidchen eine Ausbildung als Verkéuferin, Friseurin
oder Sekretérin, technische Berufe kamen unter den
10 meistgewahlten Lehrberufen bei jungen Frauen
nicht vor. 10% der Jungen lassen sich zu KFZ-Tech-
nikern ausbilden, auch die weiteren, am haufigsten
gewihlten Arbeitsgebiete liegen mit Ausnahme von
Koch/Kellner und Verkdufer eher im technisch-hand-
werklichen Bereich (MUT 2005). In der BRD zeigt
sich eine vergleichbare geschlechtersegmentierte
Berufswahl (Granato 2004, 10).

Gerade in der Altersklasse, in der die Entschei-
dung tber eine betriebliche Ausbildung (bis zum
15. Lebensjahr) getroffen wird, scheint die Familie
den wesentlichen Einflussfaktor auf die Berufswahl
ihrer Kinder darzustellen (Schmid 2002, 7). Die
Selbstreferenzrahmen von Jugendlichen werden laut
Literatur meist von den Eltern geschlechterstereotyp
gepragt (z.B. Parsons/Adler/Meece 1984, 36f), sodass
etwa Midchen sowohl von Minnern als auch von
Frauen im Schnitt bei technischen Berufen schlechter
bewertet werden (Giurleo 1997, 90).

Diese Phidnomene im Arbeitsleben aufzubrechen,
erfordert von betrieblicher Seite, die Personalpolitik
verstarkt an Diversity-Ansétzen auszurichten.

2 Diversity und Gender

Im deutschsprachigen Raum sind die Forschungen
zu Diversity jung, die Beitrdge zur Bedeutung der
multikulturellen Organisation - d.h. das organisierte
und integrierte Zusammenarbeiten von Menschen mit
Unterschieden - nehmen in der wissenschaftlichen
Diskussion zu, wenn sie auch sehr kontroversiell

ausfallen (z.B. Gebert 2004; Sackmann/Bissels/

Bissels 2002).

Der Begriff ,,Diversity* in Organisationen um-
fasst ein breites Spektrum moglicher Vielfalt, die
durch vielerlei Unterschiede zwischen den Menschen
entsteht. Die angesprochenen Unterschiede werden
in Diversity-Ansédtzen nicht nur als Trennendes
sondern auch als Verbindendes, im Sinne von Syner-
gien und Facettenreichtum, gesehen (Aretz/Hansen
2003, 10).

Die wissenschaftliche Differenzierung moglicher
Diversity-Merkmale hat unterschiedliche Systema-
tiken hervorgebracht, in denen nach primédren und
sekundéren Dimensionen (Loden/Rosener 1991,21)
wie Alter, Geschlecht, Rasse, sexuelle Orientierung
etc. (primdr) und Bildungshintergrund, Herkunft,
Einkommen, Berufserfahrung u.a.m. (sekundir)
unterschieden wird. Auch die unterschiedlichen
sozialen Ebenen, etwa Faktoren der Individual-
ebene, wie Identitét, Stereotype, Personlichkeit, der
Gruppen- und Intergruppenebene und Faktoren im
organisationalen Kontext, z.B. Organisationskultur,
strukturelle/formale Integration, informale Integra-
tion, werden differenziert (Cox 1996). Schlie8lich
schlagen Jackson/Ruderman (1996) vor, zwischen
demografischer Diversitit (Geschlecht, ethnische
Zughorigkeit, Alter etc.), psychologischer Diversitét
(Werte, Einstellungen und Wissen) und organisati-
onaler Diversitit (etwa Dienstalter, hierarchische
Stellung, Art der Beschiftigung) zu unterscheiden.
Die genannten Typologisierungen ergidnzen einander
und/oder tiberlappen sich teilweise.

Auf der Haltungs- und Verstdndnisebene kann
Diversity nach Thomas/Ely (1996) in drei Ansétzen
gefasst werden:

1. Fairness- und Diskriminierungsansatz: Hierbei
geht es unabhéngig von Unterschieden um eine
faire Behandlung aller Mitarbeiterlnnen und
damit um Verhinderung von Diskriminierung.
Das heifit, der Arbeitsalltag wird so gestaltet,
als gibe es keine Vielfalt (Aretz/Hansen 2003,
16).

2. Marktzutritts- und Legitimitdtsansatz: Durch
Diversity soll der Zutritt zu diversen KundInnen
gefunden werden. In der Belegschaft soll sich
auch der potenzielle Markt spiegeln. Aretz/Han-
sen (2003, 17) kritisieren hierbei, dass Vielfalt
nicht wirklich akzeptiert und integriert, sondern
funktionalisiert wird. Stereotypisierungen sind
damit Tiir und Tor ge6ftnet.

3. Lern-und Effektivitdtsansatz: Hier wird Diversity
ganzheitlich — im Sinne von, dass jedes Beleg-
schaftsmitglied seine individuelle Personlichkeit
nutzbringend fiir sich und die Organisation
einbringen kann — verstanden, was zu hohen
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Anforderungen an die Organisationsmitglieder

fiihrt (Aretz/Hansen 2003, 17).

Abhédngig vom Zugang zum Themenkomplex
,Diversity” ergeben sich fiir die Personalarbeit in
Organisationen unterschiedliche Anforderungen.
Die Motive konnen von Marktzwiangen (z.B. der
monokulturelle Arbeitsmarkt liefert nicht genug
,beste” Arbeitskréfte) bis zum regelrechten Suchen
nach Innovation durch Diversity reichen.

Wihrend homogene Gruppen effizienter und
schneller arbeiten, scheinen heterogene Gruppen
innovativer und kreativer zu sein, was aber nur zum
Tragen kommt, wenn ,,... die vielfaltig zusammen-
gesetzten Gruppen entsprechend trainiert werden”
(Krell 2002, 113). Das bedeutet, erst das ,,richtige”
Managen von Diversity fiihrt auch zu Wettbewerbs-
vorteilen (Krell 2002, 107 f.). Eine besondere Rolle
spielen dabei Fiihrungskrifte aufallen Ebenen (Ton-
dorf/Krell 1999).

Studien unterscheiden weiterhin zwischen
sichtbaren und weniger sichtbaren Merkmalen von
Teammitgliedern und verweisen auf deren Effekte
im Organisationsalltag: So zeigen demografische
(sichtbare) Merkmale eher affektive Konflikte, die
zu negativen Auswirkungen auf Gruppenleistungen
fiihren, und aufgabenbezogene Merkmale eher
inhaltliche Konflikte, die als produktiv gelten (Sack-
mann/Bissels/Bissels 2002, 46).

Eine der sichtbaren demografischen Merkmals-
auspragungen in Arbeitsgruppen stellt ,,Geschlecht”
dar. Entsprechend traditioneller geschlechtsspezi-
fischer Bilder und Rollen ist der Arbeitsmarkt in
Osterreich nach wie vor stark zwischen Minnern
und Frauen segmentiert, so auch in der Automobil-
industrie, in der die nachfolgende Untersuchung
durchgefiihrt wurde.

3 ,wJust 4 Girls“ — ein innovatives
Projekt der Magna Steyr

Die Automobilindustrie ist traditionell ,,Ménner-do-
miniert”. Die Arbeitsanforderungen sind komplexer
geworden, so dass neue Berufe erlernt werden miissen
(z.B. Mechatronik). Zusitzlich wollen einige Firmen
den Angebotsmarkt an potenziellen Auszubildenden
- etwa junge Frauen — ausweiten, so auch die Firma
in unserer Fallstudie.

Magna Steyr ist ein international tétiges Unter-
nehmen in der Automobilbranche mit den Schwer-
punkten Fahrzeugentwicklung und —bau. Magna
International beschéftigt ca. 82.000 MitarbeiterInnen
(Magna 2005), Magna Steyr als Tochtergesellschaft
mit zwei Hauptwerken in der Nahe von Graz und
weiteren 38 Standorten ca. 11.000 (Magna Steyr
2005). In Graz hat die Firma im technischen Bereich

folgende Lehrberufe: Elektrobetriebstechnik, Karos-
seriebautechnik, KFZ-Technik/Elektrik, Maschinen-
bautechnik, Mechatronik und Zerspanungstechnik.
Die Ausbildungen dauern zwischen dreieinhalb
und vier Jahren. Der Méddchenanteil ist im Bereich
Karosseriebautechnik tiber-, bei Mechatronik und
Maschinenbautechnik unterdurchschnittlich.

Magna Steyr nahm im Jahr 1999/2000 am
osterreichischen Modellprojekt zur Forderung von
Chancengleichheit ,,Equality Management — Opti-
male Ressourcennutzung durch eine chancengerechte
Personal- und Unternehmensfithrung® teil. Die
Hauptkonzentration dabei galt dem Handlungs-
feld ,,Recruiting”. Die durchgefiihrten Aktivititen
fokussierten die Erhéhung des Frauenanteils im
technischen Bereich, insbesondere die Steigerung
des Médchenanteils in den Lehrberufen. Mit dem
Programm,,Just4 Girls*“ sollte das verdndert werden.
Folgende Schritte wurden gesetzt:

* Zusammenarbeit mit den regionalen Schulbe-
horden
*  Workshop mit Berufsorientierungslehrerlnnen
» Elternabende in den Schulen
*  Schnuppertage fiir Mddchen
Insgesamt wurde ein Informationspaket prasentiert,
das fiir Mddchen ansprechend war und Magna
Steyr als zukiinftigen Arbeitsplatz attraktiv machte
(,Auto ist nicht nur Kraft-Minner-Ol, sondern auch
Feinfiihligkeit und Asthetik). Neben dem direkten
Arbeitsplatz wurden auch die Arbeitsprozesse und
ihre Verbindungen, von der Konzeption eines Tank-
deckels bis zum Crashtest des fertigen Fahrzeugs,
vorgefiihrt. Um Zusammenhénge im Unternehmen
zu verdeutlichen, wurden damit die Gesamtheit und
die Bedeutung der Einzelteile fiir das Endprodukt
dargeboten.

Die Erwartungen wurden iibererfiillt: Doppelt
so viele Lehrerlnnen wie erwartet besuchten den
Workshop und die Méadchenanzahl erreichte das
Vierfache der Planzahlen.

Das besondere an ,,Just4 Girls*“ war der Versuch,
die Madchen umfassend anzusprechen. Beispiels-
weise waren an den einzelnen Schnupperstationen
bewusst ausschlielich junge Frauen (Médchen aus
dem zweiten/dritten Lehrjahr) als Demonstratorinnen
abgestellt, um moglichst Kommunikationsbarrieren
zu vermeiden.

Das Programm wurde einmalig durchgefiihrt,
wobei sich die Firma bei politischen Projekten wie
,,Girl’s Day* auch weiterhin beteiligt. Wie Tabelle 1
zeigt, fiihrte die Initiative zwar zu einem kurzfristigen
Erfolg, allerdings mit nachlassender Wirkung in den
Folgejahren: Waren im Jahr 2002 32% der mit der
Ausbildung beginnenden Jugendlichen Midchen,
so sank der Anteil auf 19,6% im Jahr 2003 und auf
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16% im Jahr 2004.

Nichtsdestoweniger gab es eine Anderung der
Geschlechterzusammensetzung, urspriinglich nur
im Ausbildungszentrum und in den relevanten Au-
Benstationen, nach der Ausbildungszeit ebenfalls in
den Fachabteilungen. Bei einer Verdnderung der Ge-
schlechterverhéltnisse von ca. 5-7% mehr Maddchen
auf einen Anteil von 32% bzw. in den Folgejahren
19% und 16% an allen Auszubildenden steht zu
erwarten, dass die Ausbildung bzw. Beschéftigung
von Frauen auch im Produktionsbereich verstirkt
zum Thema werden wird.

Tabelle 1: Lehrlinge im technischen
Bereich der Magna Steyr.

paraphrasiert und verdichtet. Ziel der Methode
war es, aus dem analysierten Fall Hypothesen zu
generieren.

5 Hypothesen und Effekte

Hypothesen

Die Auswertung der Interviews ergibt folgende
Hypothesen, die auch im Sinne von Empfehlungen
bei dhnlichen Programmen interpretiert werden
konnen:

Hypothese 1: Vielfalt an sich ist kein Wert im
Produktionsbereich
Die in der Literatur geduBerten moglichen Vorteile

von Diversity werden in Produktionsbetrieben im
Normalfall nicht gewiinscht. Ziel ist

Jahr Lehrlinge [ Prozent der [ Prozent der Bewer- | Effizienz, die eher mit homogenen
gesamt aufgepommepn bungen von Méd- | Arbeitsgruppen als mit heterogenen
Lehrlingeweib- [ chen gewihrleistetist. Im Hinblick aufKoor-
lich dinationund Konfliktmanagement wird
2001 44 6,82% 7,90% der Aufwand als zu hoch angesehen
(Gebert2004,425; Sackmann/Bissels/

2002 50 32,00% 16,03% Bissels 2002, 49).
2003 51 19,61% 8,98% ,lch glaube nicht, dass Vielfalt
2004 50 16,00% 10,09% an sich wirklich erstrebenswert ist. ...

Quelle: internes Dokument der Personalentwicklung
der Magna Steyr.

4 Methodologie und
Forschungsdesign

Im Rahmen der Abschlussevaluierungen des genann-
ten E-Quality-Projekts interviewten die Autorlnnen
2003 (a) den Leiter der Personalentwicklung, der
auch fiir die Lehrlingsausbildung zusténdig ist und
(b) sechs weibliche Auszubildende der Magna Steyr.
Des Weiteren wurden (c) zwei KontaktlehrerInnen in
Graz und Umgebung befragt. Fokus der Forschung
im Jahr 2003 waren Griinde und Hemmnisse fiir die
atypische Berufswahl der jungen Méadchen.

Im Juli 2005 fanden Folgeinterviews statt. Es
wurden (a) wieder der Leiter der Personalentwicklung
und (b) eines der Médchen, das wir schon 2003 befragt
hatten, aber (c) diesmal auch vier Ausbildungsmeister
und (d) zwei méannliche Auszubildende im zweiten
Lehrjahr interviewt. Fokus waren die internen
Prozesse und Bilder. Die Fragenblocke umfassten
mdgliche Anderungen durch die verstirkte Herein-
nahme von Médchen in technische Lehrberufe und
Erfahrungen der unmittelbar Betroffenen.

Alle Interviews wurden problemzentriert durch-
gefiihrt, aufgezeichnetund anschlieend transkribiert,

ich glaube was wichtiger ist, ist eine
Haltung der Offenheit gegeniiber ver-
schiedenen Gruppen.* (11,13,4).

,.-.da sollte ein Betrieb meines Erachtens das
Prinzip haben ,,der Beste bekommt den Job ganz egal
welche Herkunfter hat, ob das ménnlich oder weiblich
ist. ..., dann hast du automatisch Vielfalt herinnen,
mit der du dich vielleicht auseinandersetzen musst
... ich sage, die Qualifikation z&hlt ...dann kann man
auch wirklich etwas tun, wenn der Gesamtnutzen
insgesamt erkennbar ist.” (I1,13,4 — 14,3)

Ziel ist eine Homogenisierung — Begleitmal-
nahmen fiir unterschiedliche Zielgruppen werden
gefordert, aber mit dem Ziel, Effizienz durch Ho-
mogenitét zu schaffen. Offenheit ist die Methode,
Unterschiedlichkeit in den Eingangsbedingungen
abzugleichen. Damit wird nach Krell (2002, 108) trotz
bestehender Vielfalt sehr bestéindig und erfolgreich
an so genannten ,,homogenen Idealen” festgehalten.
Bei Hypothese 1 zeigt sich zwischen den befragten
Gruppen kein erkennbarer Unterschied.

Hypothese 2: Midchen in technischen
Berufen befinden sich in einer ,,Token-
Situation*

Midchen stellen in allen technischen Berufsrich-

tungen bei Magna Steyr eine Minderheit dar. Das
gibt ihnen einen eigenen Status. Sie sind aufgrund
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ihres Geschlechtes besonders ,,sichtbar, was einer-
seits als positiv anspornend erlebt werden kann und
andererseits negativ hohen Druck bedeuten kann
(Kanter 1977, 210f).

,,Weil wir Frauen miissen uns erst einmal bewei-
sen am Anfang®. (12, 2, 7) ,, ... und auffallen tust du
da gleich einmal® (12, 4, 4).”

Andererseits greifen die Medien Médchen in
technischen Lehrberufen besonders heraus.

»Wenn ein Betrieb drei Méddchen aufnimmt,
dann steht er in der Zeitung. Nimmt er 50 Buben auf,
interessiert es keinen Menschen® (I3, 6, 7).

Hierbei treten unterschiedliche Wahrnehmungen
auf, sehen die Ausbildner die Médchen und diese
auch sich selbst eindeutig in einer Token-Situation
(Kanter 1977, 210f), so deuten die Jungen dies nur
fiir die Anfangsphase so.

Hypothese 3: Personalmarketing fiir
Maidchen in technische Berufe muss
wiederholt und auf unterschiedlichen Ebenen
betrieben werden.

Personalpolitische Anderungen beim Ansprechen
von unterschiedlichen Gruppen fiir die Lehrlings-
ausbildung bendtigt ein differenziertes Personal-
marketing (Innreiter-Moser/Stummer 2003, 7f).
Geschlechtsspezifische Berufsbilder sind in unserer
Gesellschaft tief verwurzelt und kénnen auch nicht
mit EinmalmaBinahmen wie ,,Just 4 Girls“ aufge-
brochen werden.

Um hier dauerhafte Wirksamkeit zu erreichen,
miissen nicht nur Maddchen zumindest derzeit fiir
technische Berufe laufend beworben werden, sondern
auch die dominant pragenden Institutionen (Schule,
Familie u.a.).

»...das gehort viel mehr gezeigt, dann trauen sie
[die Médchen] sich auch mehr* (13, 8, 12)

,, Das heif3t also, wenn man nicht sehr vehement
am Markt auftritt, dann kommen die Madchen trotz-
demnicht, auch wennman vielleicht das Image hat ei-
ner mddchenfreundlichen Lehrwerkstitte. ...standig
zuinformieren, und stindig zu beknien und sehr darum
zuringen, dass Madchen bereit sind in die technische
Lehrausbildung zu kommen.” (11, 2, 2).

,.Es geht einfach darum, dass das im Kopf der
Eltern und im Kopf der Lehrer ist.” (I3, 15, 7).

,-..es miisste generell ein bildungspolitisches
Thema werden ...ich versuche Schritt fiir Schritt
Interessenstrager und Korperschaften dafiir zu ge-
winnen, da nachhaltiger ... und da konkreter und
systematischerzusein ...inder Volksschule anfangen
und Kindergarten méglicherweise, und die sehr viel
mitdem zu tun haben, dass sich die Berufsorientierung
auch mit Eltern auseinandersetzt und nicht nur mit
den Kindern selbst.” (I1, 11, 1)

..., Wirmiissen, wenn wir das wirklich weiterhin
betreiben und weiterhin wollen ..., dann muss man
permanent Werbung machen. Es geht nicht anders.”
(14,4, 5).

Bei Hypothese 3 herrscht weitgehend Einigkeit
zwischen den Interviewpartnerlnnen, es werden
héufig das Elternhaus und die Schulen, insbesondere
von den Méadchen auch die Berufsorientierungsleh-
rerlnnen kritisiert.

Beabsichtigte Effekte

Just 4 Girls* wirkte sich zahlenméaBig positiv aus,
d.h. die Zielgrofe wurde erreicht, die Auszubildenden
konnten aus einer wesentlich groBeren Bewerberan-
zahl ausgewéhlt werden und somit weiterhin eine sehr
hohe Qualitét aufrechterhalten werden.

Wie es scheint, passen sich die Médchen grof3-
tenteils an das herrschende Berufsbild an, und es
wird berichtet, dass die Jungen ihren Sprachgebrauch
tendenziell médBigen. Wie es ein teilnehmendes Méd-
chen ausdriickte: ,,Alleine dadurch, dass ich so lange
mit den Ménnern arbeite, bin ich schon auch anders
geworden. Also man passt sich irgendwie schon an*
(12,7, 4). Auch die befragten Jungen kommentierten
es wie folgt: ,,Also sie passt sich nachher schon
quasi an, sie schauen sich so quasi die Burschen
an...” (16, 5,14).

Insgesamt ist der Frauenanteil an den Beschaf-
tigten bei Magna Steyr gestiegen. Das hingt zwar nur
inkleinem Maf3e mit den Auszubildenden zusammen.
Den Anteil der Frauen an allen Beschiftigten weiter
zu erhohen, ist aber durchaus ein langfristiges Ziel
der Firma.

Unbeabsichtigte Wirkungen

In manchen Lehrberufen waren nach Meinung der
Ausbildungsmeister zu viele Madchen, die als Gruppe
schwierig zu leiten waren. Sie hatten keine bis wenig
Erfahrung mitder Dynamik der Mddchen untereinan-
derund der Einbringung von,,Privatempfinden®. Von
ménnlichen Gruppen war ihnen dies nicht bekannt.
Midchen wurde in der Befragung nachgesagt, interne
Konkurrenz anders auszutragen und die Erhhung
iiber einen ,,gesunden“ Anteil scheint negativ zu
wirken. ,,...weil wenn mehr Madchen sind, da habe
ich zu viel gestritten® (12, 2, 3).” ,,Aber man muss
immer damit rechnen, wenn mehrere [Frauen] bei-
einander sind, dass da mehr gestritten wird“ (12, 11,
3). ,,Nein, Konflikte, interessanterweise die Madchen
untereinander. Also, nicht mit den Ausbildnern, nicht
mit den Burschen, untereinander. Also da hapert es
am meisten” (I3, 9, 4).

Betriebliche Anpassungen gibt es laufend bei
der Kleidung: Die Anfangsprobleme, dass Schuhe,
Kleidungund Arbeitshandschuhe fiir Madchengroen
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nicht vorhanden waren, sind geldst, von kleineren
Schwierigkeiten wird aber noch weiter berichtet.

6 Resiimee

Der vorliegende Beitrag ist eine Untersuchung iiber
personale Effekte des Einbindens von Médchen in
technische bisher monokulturell ménnlich besetzte
Lehrberufe. Bei oberflichlichem Hinsehen offenba-
ren sich kaum Unterschiede zwischen ménnlichen
und weiblichen Auszubildenden, Abweichungen
tauchen lediglich peripher auf. Motiv dafiir scheint
ein Firmencommitment im Sinne des Fairness- und
Diskriminierungsansatzes zu sein. Magna Steyr setzte
mit ,,Just 4 Girls* einmalig einen Schwerpunkt und
signalisierte damit, dass junge Méadchen als Auszu-
bildende nachgefragt werden und auch dieselben
Chancen haben wie Jungen.

Besonderheiten im Personalmarketing werden
akzeptiert, ansonsten betonen alle Befragten, eine
absolute Gleichbehandlung der Auszubildenden zu
verfolgen. Die weiblichen Auszubildenden scheinen
sich den bestehenden Berufsnormen entsprechend
anzupassen, auffallend zeigte sich auch eine duferst
ménnliche Sprache aller Interviewpartnerlnnen.
Homogenitét fordert Effizienzund ist von den Ausbil-
dungsmeistern gewiinscht. Verschiedene AuBerungen
in den Interviews zeigen dennoch, dass auch bei Ma-
gna Steyr die Auszubildenden ein unterschiedliches
Geschlecht haben, Obwohl alle Befragen beteuern,
sie absolut gleich zu behandeln. Eine dauerhafte
Wirksamkeit der untersuchten personalpolitischen
Malnahmen ist zwar sichtbar, wenn auch schwach
ausgeprigt. Eine Ausstrahlung auf andere Betriebe
isttrotz breiter politischer Propagierung von ,,Frauen
in technische Berufe nicht erkennbar. Um dies zu
erreichen, miisste voraussichtlich an gesellschaftlich
dominanten Institutionen angesetzt werden. Studien
aus der BRD berichten von dhnlichen Vorgehenswei-
sen und auch vergleichbaren Schwierigkeiten (vgl.
BIBB 2003; Granato 2004; Ernst u.a. 2006).
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