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Zum Inhalt

Dies ist die 3. Handreichung, die von prolnnovation GmbH im Projekt GeM im
ESF Baden Wiirttemberg herausgegeben wird. Des Weiteren wurde eine Ar-
beitshilfe Strategieentwicklung zur regionalisierten Umsetzung des Operatio-
nellen Programms in BW, Forderperiode 2007-2013 von Steria Mummert Consul-
ting AG/ ESF Scout und proInnovation GmbH gemeinsam erarbeitet.

Auch diese 3. Handreichung wird - wie die beiden zuerst erschienenen’ - als On-
line-Dokument und in einer Druckversion zur Verfiigung gestellt. Hinweise zum
Navigieren im Online-Dokument finden sie weiter unten.

Die Handreichung besteht aus drei Teilen:

- Im ersten Teil werden zwei Praxisbeispiele vorgestellt und die Projekt-
begleitungen dokumentiert.

- Im zweiten Teil finden Sie Definitionen der zentralen Begriffe sowie Hin-
tergrundinformationen, auf die wir in den Dokumentationen an den ent-
sprechenden Stellen verweisen, gleichwohl kénnen diese Texte auch zu-
sammenhingend gelesen werden.

- Im dritten Teil sind die ,,Langfassungen der Projektbeschreibungen” ein-
gefiigt, also der Stand zum Zeitpunkt der Antragstellung, auf die wir uns
in den beiden Dokumentationen beziehen.

Beide Praxisbeispiele die wir vorstellen - eines aus Heidelberg und das andere
aus Karlsruhe — sind im Themenfeld ,,Ubergang Schule — Beruf” angesiedelt,
und beide Projekte wurden etwa zwei Jahre lang durch proInnovation GmbH be-
gleitet und dokumentiert.

Worum ging es dabei? Zu Beginn der Arbeit im Projekt ,,Gender Mainstreaming
im ESF in Baden Wiirttemberg® (www.gem-esf-bw.de) wurde uns immer wie-
der gesagt, dass man sich theoretisch zwar durchaus vorstellen konne, was
mit Gender Mainstreaming gemeint sei, dass die konkrete Umsetzung in ESF
Projekten jedoch vollig unklar sei. Manchmal war durchaus der Zweifel spiirbar,
ob das Konzept denn mit dem Leben der real existierenden Projekte liberhaupt
etwas zu tun habe. Daher war uns daran gelegen, moglichst praxisnah die Inte-
gration der Gleichstellungsstrategie — denn das bedeutet ja Gender Mainstre-
aming — aufzuzeigen. Dies traf sich mit dem Interesse in einigen Modell — Ar-
beitskreisen, die mit uns gemeinsam das GeM im ESF in BW erprobten, denn
auch sie hatten grolbes Interesse daran zu erfahren, wie es in den ESF-Projekten
weitergeht, nachdem der AK sie ,,bewilligt” hat.

1Handreichung 1: Wie alles mit allem zusammenhangt
(download: www.gem-esf-bw.de/docs/pdf/Handreichung_1.pdf
Handreichung 2: Gleichstellung der Geschlechter praktisch
(download: www.gem-esf-bw.de/docs/pdf/Handreichung 2.pdf



http://www.gem-esf-bw.de/docs/pdf/Handreichung_1.pdf
http://www.gem-esf-bw.de/docs/pdf/Handreichung_2.pdf
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Mit dem Ziel, Anregungen fiir ihre weitere Arbeit zu bekommen, waren zwei
Trager bereit, ihre Projekte begleiten zu lassen. Wir bedanken uns noch einmal
ausdriicklich fiir die Aufgeschlossenheit und vertrauensvolle Zusammenarbeit
sowie fiir die Bereitschaft, mit dieser Dokumentation die eigene Arbeit auch o6f-
fentlich zur Diskussion zu stellen.

Fiir die Aufbereitung der Projektdarstellungen, in denen wir auf die jeweiligen
Starken und Schwachen eingehen, haben wir zwei verschiedene Instrumente
eingesetzt:

- Dr. Ronald Schulz beschreibt das Projekt der Heidelberger Dienste entlang
der Voraussetzungen, die fiir eine erfolgreiche Umsetzung von Gender
Mainstreaming gegeben sein miissen

- Dr. Anne Rosgen verwendet fiir das Projekt des Stadtjugendausschuss e.V.
Karlsruhe die ,4 Schritte Methode”s26a

Durch beide Bearbeitungen soll sichtbar werden,

- was in den Projekten geplant war und inwieweit und wie hier bereits
Gender Mainstreaming realisiert wurde (was sich in den Antragen recht
unterschiedlich darstellte)

- wie die Umsetzung verlief und was im Hinblick auf die Gleichstellung der
Geschlechter tatsachlich passiert ist und welche Schwierigkeiten zu tiber-
winden waren

- welche Empfehlungen (oder auch schon konkrete Planungen) es fiir kiinf-
tige Projekte gibt.

Wir hoffen, dass moglichst viele Trager hieraus Anregungen fiir die Planung und
Gestaltung von Projekten im Bereich Ubergang Schule — Beruf gewinnen kon-
nen, denn auch in der Férderperiode 2007 — 2013 wird ja in diesem Bereich in BW
ein Schwerpunkt gesetzt.
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Zur Navigation

Das Dokument steht online und nun auch als Druckversion zur Verfiigung. In der
Onlineversion konnen Sie zwischen dem Text, den Hintergrundinformationen
und den Fundstellen im OP hin und her springen. In der Druckversion ist das
leider nicht so komfortabel, denn hier muss geblattert werden.

Hinweis: Wir empfehlen Ihnen dringend, den Links jeweils auch zu folgen, denn
es handelt sich bei den verlinkten Texten um grundlegende Inhalte und nicht
blo um Zusatzinformationen, auf die man ggf. auch verzichten kann. Diese In-
halte wurden nur deshalb ,ausgelagert®, damit sie (spater) allen Arbeitshilfen
gemeinsam zur Verfiigung stehen konnen.

Navigationshinweis: Um nach dem Klicken eines Links innerhalb des Doku-
mentes an die urspriingliche Stelle zuriickzukehren, benutzen Sie bitte die Taste

& ,,Zurlick zur letzten Ansicht®. Falls diese nicht eingeblendet sein sollte, ak-
tivieren Sie bitte die Navigationsleiste im Menu ,,Anzeige -> Werkzeugleisten ->
Navigation/Seitennavigation.

Die Orientierung und Navigation in beiden Versionen wollen wir Thnen durch
den Einsatz der unten stehenden standardisierten Gestaltungselemente er-
leichtern.

Verwendete Gestaltungselemente

Weiterfiihrende links / Literaturempfehlungen 45a
Zur Verbesserung der Lesbarkeit in den gedruckten Versionen verweist die
Ziffern-Buchstabenkombination auf die entsprechende Seite mit dem Text-
ziel (vgl.u.)

®©45a
Textziele in den gedruckten Versionen

Handlungsempfehlung
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Projektbeispiele

Projektbeispiel 1 (Heidelberg)
AZUBI-FONDS 2007, Trager: Heidelberger Dienste gGmbH

(Ronald Schulz)

Kurzbeschreibung

Das Projekt ,,Azubi Fonds 2007“ wird von dem sozialen Trager Heidelberger
Dienste gGmbH (HDD) durchgefiihrt, dessen Arbeitsschwerpunkt die berufliche
Integration benachteiligter Manner und Frauen ist. Das von uns begleitete und
hier dokumentierte Projekt ist im Themenfeld ,,Ubergang Schule — Beruf* ange-
siedelt und hat die fachlichen Ziele, junge arbeitslose Manner und Frauen nach
Abschluss der Schule bei ihrer Suche nach einem Ausbildungsplatz, wahrend
der Ausbildung sowie beim Berufseinstieg zu unterstiitzen. Insofern stellt das
Projekt eine MaRnahme der Jugendberufshilfe dar. Das ausfiihrliche Konzept
LAusbildungskooperation anstelle von Ausgrenzung”—s 40a kann weiter unten
nachgelesen werden.

Der Beirat Prozessbegleitung hat im Februar 2006 das Projekt ,,AZUBI-FONDS
2007“ fiir die Projektbegleitung ausgewadhlt. Dann wurde die Zustimmung der
Projektverantwortlichen fiir eine Projektbegleitung eingeholt, wobei die Darstel-
lung des Nutzens, den die Projektbegleitung fiir die AkteurInnen haben wiirde,
zur Teilnahme motivieren konnte. So hat die Tragerorganisation insbesondere
hinsichtlich der Unterstiitzung bei einer geschlechtergerechten Gestaltung des
bereits bestehenden Konzeptes und der Qualifizierung der eigenen fachlichen
Arbeit den Nutzen der Begleitung gesehen. Die Projektbegleitung erfolgte in
enger Abstimmung mit der Geschaftsfiihrung des MAK.

Ziel einer Projektbegleitung war (und ist) es unter anderem, transferfahige Er-
kenntnisse iliber die Voraussetzungen zu gewinnen, die fiir eine erfolgreiche
Umsetzung von GeM in der Projektentwicklung gegeben sein miissen. Durch
den Transfer der ermittelten Ergebnisse erhalten auch alle iibrigen AkteurInnen,
die nicht in das jeweilige Projekt eingebunden sind, ein konkretes Beispiel zur
Projektumsetzung mit Hinweisen zur Integration von Gender Mainstreaming.

Die vorliegende Projektdokumentation besteht aus zwei Teilen:

Im ersten Teil wird beschrieben, ob und in welcher Weise die Erfolgsvorausset-
zungen fiir das Projekt AZUBI-FONDS 2007 gegeben und erkennbar waren.

Im zweiten Teil wird das Projekt auf der Basis des Leitprinzips zur Umsetzung
von GeM in 4 Schritten—s26a betrachtet.




prolnnovation GmbH

Erfolgsvoraussetzungen fiir die Umsetzung von GeM in der Projektarbeit

Im Verlauf der Begleitung verschiedener Projekte hat sich gezeigt, dass die er-
folgreiche Umsetzung von GeM nur dann gelingen kann, wenn folgende Voraus-
setzungen gegeben sind:

- Sichtbares Engagement auf den Fiihrungsebenen (Trager und Projektlei-
tung) fiir das Thema ,,Gleichstellung der Geschlechter” sowie die Veranke-
rung des Gleichstellungsziels in der Tragerorganisation.

- Verfiigbarkeit geschlechterdifferenzierender regionaler Arbeitsmarkt-
daten alsVoraussetzungfiirdie Beschreibung derregionalen Problemlagen
und gleichstellungspolitische Zielvorgaben des ESF-AK. Eine geschlech-
terdifferenzierte Verlaufs- und Ergebniserfassung der Projektarbeit.

- Klarheit des GeM-Konzeptes hinsichtlich der gleichstellungspolitischen
Ziele des ESF und der Strategie des GeM sowie die Untersetzung dieser
Ziele in die Projektziele.

- Entwicklung von Gender Kompetenz und Verkniipfung von Gender- und
Fachwissen innerhalb der Projektdurchfiihrung bei den beteiligten Akteu-
rInnen.

Sichtbares Engagement auf der Fiihrungsebene

Die Ausrichtung der Projektarbeit an gleichstellungspolitischen Zielen kann nur
dann konsequent und integriert erfolgen, wenn GeM als Top-Down-Prinzip in-
nerhalb der Organisation umgesetzt wird. Das heiRt: Die obersten Fiihrungs-
krafte setzten sichtbare Zeichen der gleichstellungspolitischen Orientierung
innerhalb der Organisation und sichern die strukturelle Verankerung von
GeM.

Damit wird zunachst erreicht, dass die notwendigen und anfanglich zusatzlichen
personellen und finanziellen Ressourcen bereitgestellt werden, denn wahrend
der Einfiihrung von GeM entsteht ein zusatzlicher Zeit- und Personalbedarf fiir
die ProjektmitarbeiterInnen, z.B. durch GeM-Fortbildungen (z.B. Trainings, Se-
minare, Selbststudium) und gegebenenfalls durch Konzeptentwicklungen sowie
fiir die Umstellungen der Projektarbeit und Instrumente (z.B. Dokumentations-
instrumente). Das sichtbare Engagement der Fiihrung sichert aulerdem die Ak-
zeptanz fiir die Gleichstellungsziele und die geschlechtersensible und -gerechte
Projektarbeit. Hierbei konnen zwei Ansatze hilfreich sein:

Erstens: das Gerechtigkeitsargument. Tragerorganisationen und ihre ESF-
Projekte sind ja grundsatzlich gesellschaftspolitischen Zielen verpflichtet und
durch die Umsetzung von GeM leisten sie einen Beitrag zu mehr (Geschlechter-)
Gerechtigkeit.
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Zweitens: das Qualitdtsargument, denn durch die Integration gleichstellungs-
politischer Ziele werden Projekte differenzierter geplant und durchgefiihrt und
gewinnen somit an Qualitat. Ein gut nachvollziehbarer Aspekt, weil direkt mit
der fachlichen Arbeit verbunden.

Imvon prolnnovation GmbH begleiteten Projekt AZUBI-FONDS 2007 war das
sichtbare Engagement von Geschiftsfiihrung und Projektleitung von Anfang
an gesichert, wobei insbesondere das Qualitdtsargument ausschlaggebend
war fiir das Engagement. Wahrend einer Informationsveranstaltung im Februar
2007 wurden die Mitarbeitenden und externen Dozierenden der HDD vom Ge-
schaftsfiihrer motiviert, GeM umzusetzen. Es wurde damit argumentiert, dass
durch eine geschlechtersensible und geschlechtergerechte Projektarbeit,( z.B.
in den Sprachkursen, Einzelgesprachen und Bewerbungstrainings) an den un-
terschiedlichen Lebens- und Problemlagen der jungen Manner und Frauen an-
gekniipft werde und sich so die Moglichkeiten fiir die fachliche Arbeit eroffne,
traditionelle, geschlechtsspezifische Muster der Lebensplanung und Berufsori-
entierung-s 35a der jungen Frauen und Manner zu hinterfragen und aufzubre-
chen. In der o.g. Informationsveranstaltung wurden durch prolnnovation GeM
als gleichstellungspolitische Strategie erldutert und der Nutzen von GeM sowie
mogliche ,,Stolpersteine” bei der Umsetzung von GeM innerhalb von Organisa-
tionen diskutiert.

Verfiigbarkeit geschlechterdifferenzierender regionaler Arbeitsmarktdaten
Die Verfligbarkeit geschlechterdifferenzierender regionaler Arbeitsmarktdaten
spielt eine erhebliche Rolle fiir die Projektentwicklung. In der abgelaufenen For-
derperiode lagen jedoch solche Daten weder dem AK Heidelberg noch den Pro-
jektragern in ausreichendem Umfang vor. Insofern bezog sich der Projekttrager
HDD auf Datenmaterial der Heidelberger Arbeitsagentur und auf iiberregionale
Studien.

Die Daten wurden zunichst nicht geschlechterdifferenziert aufgearbeitet. Erst
im Verlauf der Projektbegleitung wurden die Ausgangsbedingungen geschlechts-
spezifischen Fragestellungen unterzogen und Ungleichheiten dargestellt. Das
flihrte u.a. dazu, dass im (Neu)Antrag fiir das Jahr 2008 nicht mehr, wie bisher,
von einer Geschlechtergleichverteilung der angestrebten Teilnehmendenzahl
ausgegangen wird, sondern von einem hoheren Anteil von Teilnehmerinnen.
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Klarheit des Gender Mainstreaming Konzeptes

Die Projektbegleitung begann mit einem Workshop auf der 3. Fachtagung des
Coachingbegleitprojektes ,,Auf dem Weg zur Regelpraxis — Gender Mainstrea-
ming im ESF in Baden-Wiirttemberg®“ am 22.6.06. Die Konzeption wurde von
der Tragerorganisation vorgestellt und im Rahmen des Workshops anhand des
Leitprinzips zur ,,Umsetzung von GeM in 4 Schritten® bearbeitet. Dabei wurde
u.a. herausgearbeitet, dass es zur Vermeidung von Missverstiandnissen not-
wendig ist, die gesellschaftlichen Ursachen z.B. fiir das geschlechtstypische Be-
rufswahlverhalten zu kennen, das in der traditionellen geschlechtsspezifischen,
gesellschaftlichen Arbeitsteilung-y 32a begriindet ist. Allerdings stellte sich wah-
rend des Workshops auch heraus, dass sich der Erwerb einer hinreichenden
Genderkompetenz 5 36a als notwendig erweist, da der Aufwand fiir die Durch-
dringung der gesellschaftlichen Hintergriinde der Geschlechterdisparititen und
der geschlechtsspezifischen Ausgangslagen im Themenfeld ,,Ubergang Schule
— Beruf“ fiir die ,,Gender-Neulinge” hoch ist. Die Hinweise aus diesem Workshop
wurden in das vorhandene Konzept eingearbeitet und im Rahmen der konzep-
tionellen Beratung weiter entwickelt. Ganz praktisch wurde der jeweilige Fort-
schritt der Konzeptarbeit mehrmals schriftlich ausgetauscht. Daraufhin folgten
inhaltliche Hinweise und Empfehlungen, die dann Beriicksichtigung fanden.

Die konzeptionelle Beratung richtete sich insbesondere auf die Entwicklung
bzw. Herleitung gleichstellungspolitischer Ziele, da dieses Thema ist in der
Konzeptentwicklung besonders schwierig aber auch besonders wichtig ist. Die
Gleichstellungsziele ermdglichten die konsequente gleichstellungspolitische
Ausrichtung dieses Projektes, wodurch (unbeabsichtigte) Festigungen der tradi-
tionellen Geschlechtsrollenmuster vermieden werden konnten. Zum Zeitpunkt
der Konzeptentwicklung fehlten jedoch geschlechterdifferenzierende regionale
Arbeitsmarktdaten sowie gleichstellungsorientierte Zielvorgaben des AK.

Die integrative Verankerung der Gleichstellung im Projekt wurde durch eine
durchgiangige Anwendung des Leitprinzips zur Umsetzung von GeM in 4 Schrit-
ten s26a gesichert, wodurch Gleichstellungsziele und Genderperspektive in
allen Teilen der Projektkonzeption integriert werden. Das erforderte sowohl
umfangreiches Wissen, so z.B. iiber Geschlechterdifferenzen und deren Verur-
sachungszusammenhinge (im Themenfeld Ubergang Schule — Beruf), als auch
Kenntnisse und Fahigkeiten, um Gender- und Fachkompetenzen zu verkniipfen

und dies in der Umsetzungsplanung zu beschreiben.

Wie bereits im workshop hat sich auch in dieser Phase der Projektbegleitung
gezeigt, dass die Konzeptentwicklung nur dann erfolgreich ist, wenn die Fiih-
rungs- und Fachkrafte, bzw. die an der Konzeptentwicklung Beteiligten, liber
eine hinreichende Gender Kompetenz verfligen. So war fiir die Konzeptentwick-

1 Seit Mitte 2007 liegen die entsprechenden Daten fiir Heidelberg vor. An einer regionalen AK-Strate-
gie wird gearbeitet.

11
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lung die Teilnahme der Projekt- und Konzeptverantwortlichen an einem Gender
Didaktikseminar von nachhaltiger Bedeutung, da sie sich in diesem Seminar
ganz praktisch mit der geschlechtergerechten Projektgestaltung auseinander-
setzten und ihre Formulierungsvorschlage fiir das Konzept entwickelten.

Empfehlung:

Damit das geplante Projekt einen Beitrag zur Gleichstellung der Geschlechter
leistet, ist Hintergrundwissen zu den gesellschaftlichen Ursachen und iiber
die geschlechtsspezifische Ausgangssituation im jeweiligen Themenfeld not-
wendig.

12

Die notwendigen Genderkompetenzen sollten zusatzlich erworben werden.

Die Anwendung des Leitprinzips der Umsetzung von GeM in vier Schritten -326a
ist eine geeignete Methode, die Gleichstellung systematisch in die Konzept-
entwicklung zu integrieren.

Entwicklung von Genderkompetenz

Wie bereits beschrieben, ist die Gender-(Mainstreaming) Kompetenz der Pro-
jektverantwortlichen und —mitarbeitenden eine weitere Erfolgsvoraussetzung
fiir die durchgangige Integration der Genderperspektive in die Projektplanung
bzw. Konzeptentwicklung (Ausgangsanalyse, Zielentwicklung, Umsetzungspla-
nung, Evaluation) sowie fiir die praktische Umsetzung von Projekten.

Zu Beginn der Projektbegleitung schitzte die Geschaftsfiihrung der HDD die ei-
gene GeM Kompetenzen als sehr gering ein. Die Bereitschaft, die eigene GeM
Kompetenz zu entwickeln, korrespondierte mit der Einsicht, dass die Umset-
zung von GeM fiir das Projekt einen deutlichen Qualitdtsnutzen bringen wiirde.
Das wurde insbesondere mit der groReren Wirksamkeit der fachlichen Arbeit
begriindet, denn durch eine konsequente Orientierung an den geschlechtsspezi-
fischen Ausgangsbedingungen, an den Lern- und Kommunikationskulturen so-
wie an geschlechtsspezifischen Zielen werden die padagogischen Malknahmen
wirkungsvoller.

Zur Entwicklung der eigenen Gender Kompetenz nahmen der Geschaftsfiihrer
der HDD und die Projektleiterin der HDD an einem Basis- und einem Aufbau-
seminar zum Thema Genderdidaktik teil. Die Notwendigkeit zur Fortbildung
hatte sich aus den Umsetzungsproblemen wahrend der Projektarbeit ergeben
und nach der Integration von GeM in die Konzeptentwicklung wollten die Ver-
antwortlichen nun erfahren, wie GeM ganz praktisch im Projekt umgesetzt wer-
den kann
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Dies Seminare hatten die folgenden inhaltlichen Schwerpunkte:

- Hintergriinde der Genderperspektive kennen
- Projektumsetzung in das Leitprinzip GeM einbetten

- Beitrag der Projektumsetzung (Schritt 3) an der Erreichung gleichstel-
lungspolitischer Ziele vertiefen

- Projektumsetzung im Hinblick auf geschlechtergerechte Didaktikanaly-
sieren und entwickeln

Durch die Fortbildung entwickelte sich die Gender Mainstreaming Kompe-
tenz der ProjektakteurInnen. Insofern war es fiir sie eine wichtige Erkenntnis,
dass bei der Projektumsetzung grundsatzlich alle Maknahmen und Aktivitaten
danach zu lberpriifen sind, ob sie die bestehenden, traditionellen Geschlech-
terverhdltnisse festigen oder reproduzieren oder ob diese hinterfragt und auf-
gebrochen werden. Diese Erkenntnisse spiegelten sich dann auch wider in den
Formulierungen der Konzeption :

~Wihrend der Ausbildung erfolgt eine intensive Unterstiitzung durch eine geschlechter-
gerechte sozialpidagogische Begleitung. Diese Begleitung in Form von speziell geschul-
ten Trainerinnen und Trainern geht — methodisch, inhaltlich und geschlechtsspezifisch
- auf die beruflichen und persénlichen Probleme, welche sich fiir junge Minner und
Frauen unterschiedlich darstellen kénnen, ein. Fiir die Bearbeitung von Selbstwert- und
Lebensbewiltigungsthemen bietet sich eine geschlechtsspezifische Gruppenarbeit an®.

Antragskonzept-50a

Als weiterer Entwicklungsschritt wurde geplant, die GeM Kompetenz innerhalb
der Tragerorganisation zu erhohen und die Gendersensibilitat der kooperie-
renden Ausbildungsbetriebe zu entwickeln, denn es wurde erkannt, dass eine
erfolgreiche, gleichstellungspolitische Umsetzung des AZUBIS-FONDS 2007
u.a. auch von der Gendersensibilitat der KooperationspartnerInnen abhangt.
Sollen Auszubildende geschlechtsuntypische Berufe erlernen, ist es notwendig,
vor allem auch die Ausbildungsbetriebe fiir die gleichstellungspolitischen Hin-
tergriinde zu sensibilisieren. Die potenziellen Verantwortlichen sollten also fiir
eine geschlechtergerechte Gestaltung der Ausbildungspldtze und des betrieb-
lichen Kontextes sensibilisiert werden. Hiefiir sind zusatzliche Aktivitaten not-
wendig.

»,KMU sollen durch den ESF bei einer vorausschauenden generationeniibergreifenden
und geschlechtergerechten Personalpolitik unterstiitzt werden. Dazu gehéren die Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Frauen und Minner und de-
ren Gleichstellung in den Unternehmen, die Schaffung eines familienfreundlichen
Arbeitsumfeldes und der Abbau geschlechtsspezifischer Stereotype und beruflicher Ge-
schlechtersegregation.“ (Operationelles Programm, S. 80).

13
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Entsprechend dieser Forderungen des OP sollten die Ausbildungsbetriebe
Vorbereitungen treffen, dass junge Manner bzw. Frauen auch fiir geschlechts-
untypische Berufe und Branchen gewonnen und da gehalten werden konnen.
Um dies zu erreichen, ist eine enge Zusammenarbeit zwischen Ausbildungs-
betrieben und Projekttrager erforderlich Hierfiir sah die er Tragerorganisation
urspriinglich eine spezielle Veranstaltung fiir die kooperierenden Ausbildungs-
betriebe vor. VertreterInnen der Betriebe, (iiberwiegend klein- und mittelstan-
dische Unternehmen, z.B. solche des Friseurhandwerks, des Gartenbaus sowie
die Stadtverwaltung), sollten im Rahmen einer Informationsveranstaltung liber
die Notwendigkeiten und Hintergriinde der gleichstellungspolitischen Ziele des
Projektes erfahren und dazu motiviert werden, an der Umsetzung dieser Zielen
mitzuwirken. Es war geplant, die Informationsveranstaltung gemeinsam mit
der IHK bzw. Handwerkskammer und der Projekttragerin durchzufiihren und
um die Betriebe( trotz ihrer geringen Zeitressourcen und ihres geringen Interes-
ses an der Geschlechterthematik), fiir die Veranstaltung zu gewinnen, sollten sie
schriftlich informiert und personlich eingeladen werden. Es zeigte sich jedoch,
dass die Betriebe im Projektverlauf kaum Interesse an zusatzlichen Aktivitaten
hatten und die eigene Teilnahme an Veranstaltungen als zu grole zeitliche Be-
lastung gewertet wurde.

Empfehlung:

Mit den KooperationspartnerInnen (z.B. Ausbildungsbetriebe) sollten im Rah-
men von Kooperationsvereinbarungen die gleichstellungspolitischen Ziele
und die damit im Zusammenhang stehenden Aktivitdten vereinbart werden.

14

Ergebnisse und Empfehlungen auf der Basis von GeM in 4 Schritten

Als zusammenfassendes Ergebnis der Projektbegleitung kann festgehalten wer-
den, dass GeM in das Projekt AZUBI-FONDS 2007 integriert wurde. Das zeigt
sich auch im Neuantrag 2008 fiir die laufende ESF-Forderperiode:

Geschlechterdifferenzierende Ausgangsanalyse (Schritt 1)

Die Ausgangssituation des Projektesistin der Konzeption konsequent geschlech-
terdifferenziert vorgenommen worden. Es wird beschrieben, wie unterschiedlich
sich die Situation fiir Jungen und Mddchen mit und ohne Migrationshintergrund
im Ubergang von der Schule in das Berufsleben in den Problembereichen Schul-
und Ausbildungsabbruch, Berufsorientierung und Lebensplanung sowie Ausbil-
dungsbeteiligung darstellt. In der Konzeption werden aulerdem einige (gesell-
schaftliche) Ursachen fiir die geschlechtsspezifischen Diskrepanzen beschrieben
(z.B. traditionelle geschlechtsspezifische Rollenmusters37a, geschlechtsspezi-
fische Arbeitsteilung und traditionelle Geschlechterbilder bei den Ausbildungs-
unternehmen). Aus diesen Problembeschreibungen wird dann in der Konzeption
der grundsatzliche Handlungsbedarf abgeleitet:
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»Die Vermittlungshemmnisse fiir einen Ausbildungsplatz sind vielfiltig und unterschei-
den sich geschlechtsspezifisch. Das Projekt AZUBI-FONDS setzt einerseits bei den jun-
gen Frauen und Minnern (hier ist ein geschlechtsspezifisches Vorgehen erforderlich) und
andererseits bei den Kooperationspartnern bzw. Ausbildungsbetrieben an.“ Antrags-

konzept—y45a

In die Beschreibung der Ausgangslage bezieht der Trager zwar geschlechtsspe-
zifische, aber allgemeine bzw. bundesweite Analysedaten ein. Auf die regionale,
geschlechterdifferenzierte Arbeitsmarktanalyse Heidelberg wird kein direkter
Bezug genommen. Das hangt damit zusammen, dass der AK Heidelberg zum
gegenwadrtigen Zeitpunkt die Entwicklung einer regionalen AK-Strategie noch
nicht beendet hat. Fiir das Forderjahr 2008 hat der ESF AK deshalb als Schwer-
punkt fiir die fachliche Arbeit Zielgruppen benannt, die zum damaligen Zeitpunkt
durch das OP BW abgedeckt waren. Im vorliegenden Fall wird als Schwerpunkt
die folgende Zielgruppe genannt :

»arbeitslose Jugendliche, arbeitsplatzsuchende SchulabgingerInnen/auslindische Ausbil-
dungsplatzsuchende” Antragskonzept Punkt 1 541a

Gleichstellungspolitische Ziele Schritt 2530a

Das Ziel des Projekts ist der erfolgreiche Abschluss einer Berufsausbildung so-
wie eine unmittelbare bzw. mittelfristige Vermittlung der jungen Frauen und
Manner in eine reguldre, sozialversicherungspflichtige Beschaftigung. Da sich
das Projekt auf die Ausbildungsplatzsuche, die erfolgreiche Absolvierung der
Ausbildung und die Aufnahme eines Beschaftigungsverhiltnisses auf den 1.
Arbeitsmarkt bezieht, konnen die einzelnen Ziele als Etappenziele verstanden
werden:

* finden , geeigneter Ausbildungsbetriebe (100%; 16 Minner, 24 Frauen)
* Ausbildungsabbruchquote gering halten (maximal 10%)

* erfolgreicher Ausbildungsabschluss (80%)

* Vermittlung auf den 1. AM (50%).Antragskonzept. 47b

Diese Ziele werden im Antrag zwar quantifiziert, aber nicht durchgangig ge-
schlechtsspezifisch ausgewiesen. Daraus kann sich spater das Problem ergeben,
dass die Erfolge des Projekts nicht geschlechtsspezifisch nachgewiesen werden
konnen.

15
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Der Projekttrager fiihrt auch noch weitere Ziele auf, die zwar geschlechterdiffe-
renziert formuliert, jedoch nicht entsprechend quantifiziert sind:

» ,Stirkung des Selbstvertrauens bei jungen Frauen und der Stabilitit ihrer Lebens-
planung.

* Abbau traditioneller Minnlichkeitsideale und -leitbilder bei minnlichen Jugend-
lichen mit Migrationshintergrund.

* Erweiterung des Berufswahlspektrums insbesondere bei jungen Frauen aber auch

bei jungen Minnern.“ Antragkonzept_s47a

Hierzu ist festzustellen, dass gerade qualitative Ziele, die sich auf Bewusstseins-
inhalte beziehen, nicht immer quantifizierbar sind. Allerdings ergibt sich daraus
das Problem der Erfolgsmessung.

Empfehlung:

Ziele nach Moglichkeit quantifizieren. Falls dies schwierig ist, sollten die ent-
sprechenden Aktivitaten beschrieben bzw. dokumentiert werden. Aufberdem
sollten die Jungen und Madchen nach den Maknahmen tiber mogliche Einstel-
lungsanderungen befragt werden.

16

Umsetzung (Schritt 3)
Um die genannten gleichstellungspolitischen Ziele erreichen zu kénnen, werden
folgende Module bzw. MaRnahmen vorgesehen:

* Kooperation mit Ausbildungsbetrieben

* Anwendung der Genderdidaktik in der sozialpidagogischen Begleitung (Einzel-
und Gruppenarbeit), im Sprachtraining und im Zusatzunterricht

* Spezielle Gender Bildungsseminare fiir die jungen Frauen und Minner.
Antragskonzept -3 50a

Die geplanten Einzelmafnahmen und Module werden genderdidaktisch ge-
staltet. Dabei geht es nicht nur darum, die Inhalte mit Gleichstellungsfragen zu
verkniipfen und die pidagogischen Methoden geschlechtergerecht zu gestalten
sondern auch um die Gestaltung der Rahmenbedingungen. Insofern sollen Trai-
ner und Trainerinnen zum Einsatz kommen, die liber Genderkompetenz verfii-
gen. AulRerdem ist die Teilnahme der Fachkrafte an Genderdidaktikseminaren
geplant. Zusatzlich sind spezielle Gender Bildungsseminare geplant, in denen
sich die jungen Frauen und Mannern u.a. mit Geschlechterdifferenzen auf dem
Beschaftigungs- und Arbeitmarkt, den Problemen der ,Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben und den (bzw. ihren) geschlechtsspezifischen Stereotypen und
Rollenmustern auseinandersetzen.
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Ein weiterer Umsetzungsschwerpunkt ist die Zusammenarbeit mit den Ausbil-
dungsbetrieben. Fiir die (gleichstellungspolitische) Zielerreichung ist es von gro-
Rer Bedeutung, dass die Projektmalknahmen und die Berufsausbildung in den
Betrieben ineinandergreifen. So konnen Projektaktivititen zur Uberwindung des
geschlechtsspezifischen Berufswahlverhaltens nur dann erfolgreich sein, wenn
auch die Ausbildungsbetriebe dieses Anliegen unterstiitzen. Die Erfahrungen
der zuriickliegenden Projektbegleitung haben aber deutlich gemacht , dass in
den kleinen und mittelstindischen Ausbildungsbetrieben hadufig die notwen-
dige Gendersensibilitat fehlt und dort auch die Motivation eher gering ist, sich
mit Gleichstellungsfragen zu beschiftigen. Das kommt auch in der Ausgangs-
analyse der Antragskonzeption zum Ausdruck. Allerdings wird diese Problem-
lage in der Beschreibung der Projektdurchfiihrung nicht aufgegriffen. Dabei sind
die Gendersensibilitit und —kompetenz aller Kooperationspartner von zentraler
Bedeutung fiir den Erfolg eines solchen Projektes

Evaluation (Schritt4)

Die Erfolge der Projektarbeit lassen sich an Hand der Indikatoren ablesen. Ent-
sprechend der Vorgaben des ESF-Antragsformulars werden Outputindikatoren
(EinzelmaRnahme und die damit tatsachlich erreichten Manner und Frauen) und
Ergebnisindikatoren (geschlechterdifferenzierender Anteil der Zielerreichung)
benannt.

Die Ergebnisindikatoren sind nicht geschlechterdifferenziert ausgewiesen, so
dass die Ergebnisse und Erfolge der Projektarbeit ebenfalls nicht geschlechtsspe-
zifisch nachgewiesen werden konnen. Eine geschlechterspezifische Nachsteue-
rung des Projektes wird somit erschwert.

Empfehlung:

Alle Ziele und Indikatoren geschlechterspezifisch ausweisen und wenn mog-
lich quantifizieren. Antrag—40a

17
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Projekt-Beispiel 2 (Karlsruhe)

»Gender Mainstreaming — Lebens- und Berufsstationen von
Madchen und Jungen in Kooperation mit Schule,

Trager: Stadtjugendausschuss e.V.

(Anne Rosgen)

Kurzbeschreibung des Projekts (Stand 2006)

Modellhaft werden an zwei Schulen fiir Mdadchen und Jungen der siebten Klas-
sen Blockprojekttage mit den Schwerpunkten Lebensplanung und Orientierung
sowie Berufswahleinstellung und Berufswahlverhalten durchgefiihrt. Ziel ist das
Bewusstsein und die rollentypische Haltung reflexiv und praktisch aufzubre-
chen, ohne den Blick fiir die Realitdt des Alltages aulker acht zu lassen. Zu Be-
ginn des Projektes ist eine Ist-Analyse vorgesehen. Diese soll in Kooperation mit
der Padagogischen Hochschule erfolgen.

Fiir Mddchen: Gewinnung anderer Erfahrungen und Kenntnisse, Wertschiatzung
der eigenen Qualifikationen und Sozialkompetenzen, Starken und Schwachen
besser einschidtzen und zielorientiert damit umgehen kénnen und damit. das
Berufswahlverhalten unterstiitzen.

Fiir Jungen: Reflektion der eigenen Personlichkeit in Starken und Schwachen und
damit Gewinnung eines ganzheitlicheren Personlichkeitsbildes als Basis fiir Be-
rufs- und Lebensplanung.

Projektverlauf und Projektbegleitung

Noch vor dem eigentlichen Projektstart begann die Zusammenarbeit mit dem
Trager. Bei der 3. Fachtagung des Coachingbegleitprojektes ,,Gender Mainstre-
aming im ESF in Baden-Wiirttemberg® im Juni 2006 (http./www.gem-esf-bw.de/
docs/pdf/Dokumentation/03-Fachtagung3-online.pdf-) wurde in einer Arbeits-
gruppe in einer sog. ,,Fallarbeit” das Konzept des Projektes vorgestellt und ent-
lang des Leitprinzips ,,Gender Mainstreaming in 4 Schritten” bearbeitet

Im Juli 2006 fand an der im Projekt vertretenen Schule die Auftaktveranstaltung
mit allen Projektbeteiligten statt.

Im Marz 2007 wurde eine Informationsveranstaltung fiir die Lehrerinnen und
Lehrer der Schule zum Thema Gender Mainstreaming / Gender Perspektive in
Kooperation des Tragers mit proInnovation GmbH durchgefiihrt.

Den Verlauf des Projektes konnten wir anhand der zur Verfiigung gestellten Pro-
tokolle von Kooperationsgesprachen, von Seminaren sowie der Auswertungen
der Befragungen verfolgen, erganzt durch Emails und Telefonate.


http://www.gem-esf-bw.de/docs/pdf/Dokumentation/03-Fachtagung3-online.pdf
http://www.gem-esf-bw.de/docs/pdf/Dokumentation/03-Fachtagung3-online.pdf
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Im Mairz 2008 fand das gemeinsame Abschluss- und Auswertungsgesprach
statt, an dem VertreterInnen der Schule jedoch leider nicht teilnehmen konnte.
Die hier vorgelegte Auswertung ist mit den PartnerInnen abgestimmt.

Auswertung des Projektes nach dem Leitprinzip ,,GeM in 4 Schritten—26a*“
Die ,,4 Schritte” sind zunachst ein Planungsinstrument, eignen sich allerdings
auch als Raster fiir die Beurteilung von Projekten.

Schritt 1:
Analyse der Ausgangsbedingungen und Ermittlung /
Darstellung des Handlungsbedarfs

Eine Stirke des Projektantrags ist die Analyse der Ausgangssituation. Es wur-
de genau angegeben, um welche Jugendlichen es gehen sollte. Die Situation von
Madchen und Jungen in Bezug auf Arbeitslosigkeit wurde soweit beschrieben,
wie das aufgrund der nur teilweise vorliegenden Statistiken moglich war.2

Besonders anschaulich war die Schilderung des unterschiedlichen Berufswahl-
verhaltens von Madchen und Jungen (aus der Sicht von Madchen und Jungen).

Projektantrag-52a

Weitere Analyseschritte im Verlauf des Projektes waren vorgesehen u.a. im
Hinblick auf die Zukunftsvorstellungen der Jugendlichen selbst und ihre berufs-
kundlichen Kenntnisse, sowie Befragungen von Familie, Schule, Jugendhaus.
Projektbeschreibung Punkt 4.1-355a

Der Handlungsbedarf wurde geschlechterdifferenziert formuliert. Es wurde
dargestellt, dass das Berufswahlspektrum bei Mddchen noch deutlich einge-
schrankter ist als bei Jungen. Es wurde herausgearbeitet, dass sie bei ihrer Be-
rufswahl die spadtere Vereinbarkeit von Beruf und Familie immer schon mitden-
ken und sich daher eher auf Berufe orientieren, in denen Teilzeitarbeit moglich
ist. Dies wurde als sehr problematisch gesehen, da die Madchen entgegen der
gesellschaftlichen Realitdten (implizit) davon ausgehen, dass sie in einer funk-
tionierenden und andauernden Partnerschaft mit einem mannlichen Haupter-
nahrer leben werden und nicht mit bedenken, dass sie sich und ihre Familie ggf.
alleine versorgen miissen.

Die Vorstellungen der Jungen wurden als spiegelbildlich — und nicht realis-
tischer — geschildert. Fiir sie sind Status und Selbstwertgefiihl an die traditio-
nelle Rolle des Familienerndhrers gebunden, an die Berufsarbeit, nicht jedoch an
zwischenmenschliche und soziale Fahigkeiten.

2,,Jugendliche, die noch bei ihren Eltern leben, sind bei der Arbeitsagentur nicht gemeldet und zahlen-
maRig nicht erfasst”
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Die differenzierte und sensible Analyse ermdglichte es, ebensolche Fragen im
Hinblick auf den Handlungsbedarf aufzuwerfen. Die Projektbeschreibung be-
schrankte sich nicht auf die Orientierung auf den 1. Arbeitsmarkt und den Erwerb
der dazu notwendigen Kompetenzen. Es wurde auch gefragt, wie es angesichts
der wachsenden Probleme, die gerade HauptschiilerInnen damit haben, liber-
haupt eine Ausbildung machen zu konnen moglich sein konnte, ein positives
mannliches Selbstwertgefiihl zu entwickeln, auch wenn mit Briichen in der Be-
rufsbiografie zu rechnen ist. Des weiteren wurde der Frage nachgegangen, wie
Madchen andere als traditionelle Berufsorientierungen entwickeln konnen.

Kritisch anzumerken ist, dass die Analyse die gesellschaftlichen Rahmenbedin-
gungen nur andeutet und sich mit Ursachen gar nicht beschaftigt. Es konnte
so erscheinen, als bestehe das Problem lediglich darin, dass die Jugendlichen
traditionellen Rollenvorstellungen anhdngen, die der gesellschaftlichen Reali-
tat nicht (mehr) entsprechen. Es wird zwar von Frauen — und Mannerberufen
gesprochen, aber diese werden nicht als Folge der noch immer herrschenden der
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung—32a gesehen. Es wird nicht problemati-
siert, dass die Berufswahl nur vordergriindig eine individuelle Entscheidung ist,
da Berufe und ganze Branchen nach Geschlecht differenziert sind (horizontale
Segregation-33a). Diese Situation jedoch kann durch die Unterstiitzung einzel-
ner Jugendlicher bei der Berufswahlentscheidung nur begrenzt beeinflusst wer-
den.

Die Mechanismen, die die Unterschiede immer weiter aufrecht erhalten, z.B.
durch die Sozialisation, die von geschlechtsspezifischen Rollenbildern—37a ge-
pragt ist, aber auch durch Strukturen wie die Sozial- und Steuergesetzgebung
geraten etwas aus dem Blick. Dadurch besteht die Gefahr, dass das Problem
letztlich individualisiert wird.

Eine von mehreren Folgen dieser eingeschrankten Problemsicht ist die zu enge
Definition der Zielgruppen. Bei der Berufsorientierung sind natiirlich die Jugend-
lichen- die Madchen und Jungen - die direkt Betroffenen, aber Eltern, Lehrer-
Innen, die Berufsberatung, Praktikumsbetriebe etc. miissten auch als Zielgrup-
pen gesehen werden, da sie eine entscheidende Rolle spielen. Bei der Analyse
der Ausgangsbedingungen ware dann im Hinblick auf diese Zielgruppen auch
deren Gender Kompetenz 36a zu beriicksichtigen und bei einer realistischen
Einschatzung hitte man die (Weiter)entwicklung dieser Kompetenz sicher als
Handlungsbedarf definiert — auch im Hinblick auf die KooperationspartnerInnen
des Projekts und ggf. auch in Bezug auf die eigenen Mitarbeitenden.

Auf diese Zusammenhange ware man vermutlich gestolien, wenn auf die gleich-
stellungspolitischen Ziele der EU Beschaftigungsforderung und des ESF Bezug
genommen worden ware, die ja bei der Analyse der Ausgangsbedingungen ei-
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gentlich hitten beriicksichtigt werden miissen. Auch wenn es jetzt, in der lau-
fenden Forderperiode, bedeutend einfacher geworden ist, diese Rahmenbe-
dingungen zu kennen, da sie im OP in BW weitgehend aufgegriffen werden, so
enthielten doch auch schon in der vergangenen Forderperiode die Verordnungen
das Ziel der ,,ausgewogeneren Teilhabe von Frauen und Mannern am Arbeits-
markt“ und verlangten den Abbau der Segregation.

Verfolgt man ein solches Leitziel, so ergeben sich Konsequenzen fiir die Analyse
der Ausgangsbedingungen. Es ist dann danach zu fragen, welche Sozialisations-
instanzen (Eltern/Familie, Schule, Jugendarbeit) in welcher Art und Weise die
herrschenden Geschlechterverhiltnisse stabilisieren oder aufbrechen. Darauf-
hin kann dann der Handlungsbedarf konkretisiert werden.

Schritt 2: Ziele entwickeln
Eine Stdrke des Konzepts ist es, dass in Bezug auf die Jugendlichen, also die
direkten Zielgruppen die Ziele geschlechterdifferenziert benannt werden:

- ,,Erweiterung des Berufswahlspektrums fiir Mddchen;

- Jungen setzen sich mit unterschiedlichen Lebens- und Arbeitsmodellen
auseinander“ (1. Projektziele s 54a)

Im Hinblick auf die im Projekt vorgesehenen Praktika werden die Projektziele
weiter konkretisiert:

- Madchen und Jungen sollen (schon) bei der Wahl der Praktika auch ande-
re Ausbildungsberufe als die traditionellen in ihr Auswahlspektrum neh-
men.

Kritisch anzumerken ist, dass die im Projektantrag geleistete geschlechterdif-
ferenzierte Formulierung der fachlichen Ziele eigentlich3 noch nicht ausreicht. Es
fehlen gleichstellungspolitische Ziele, durch die eine nachhaltige Wirkung der
Projektarbeit erreicht werden soll. Ihr Fehlen ist auf die Liicken in der Analyse
in Schritt 1 zuriickzufiihren, (wie dort bereits beschrieben). Das gleichstellungs-
politische Leitziel ,,Abbau der Segregation” ware in konkrete Projektziele umzu-
setzen gewesen. Ein Weg dazu hitte sein konnen, dass man in Bezug auf die im
Projekt eher ,,unterbelichteten” Zielgruppen (Schule, Betriebe, Berufsberatung
etc.) formuliert hitte, was man erreichen wollte — und dabei hitte die Entwick-
lung von Gender Kompetenz sicher einen wichtigen Stellenwert erhalten.

Schritt 3: Umsetzung

Eine Stirke der Konzeption wird in der geschlechterdifferenzierenden Planung
gesehen, die die in der Analyse der Ausgangslage dargestellten unterschied-
lichen Bediirfnisse von Madchen und Jungen beriicksichtigt. So sollten in einer

3 Bei der Beurteilung ist allerdings zu beriicksichtigen, dass es sich um ein sehr kleines Projekt handel-
te, ca.16.000 € ESF
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Bestandsaufnahme (Projektbeschreibung 4.155a) die Madchen und Jungen
(getrennt) zu ihren Berufswiinschen sowie zum Zustandekommen ihrer Vorstel-
lungen von der eigenen Zukunft (Einfluss Eltern, Schule etc.) befragt werden.
Es sollte aullerdem nach den Kenntnissen zu Voraussetzungen und Inhalt des
Berufsziels gefragt werden.

Des Weiteren waren ein Sozial- und Berufskompetenztraining (Projektbeschrei-
bung 4.2555b) geplant. Hier ist bemerkenswert, dass der Stadtjugendausschuss
e.V. seit einigen Jahren schon liber Leitlinien fiir die geschlechtsspezifische Ju-
gendarbeit verfiigt, die auch fiir dieses Projekt zugrunde gelegt wurden. Inhalte
und Methoden sollen sich am Entwicklungsbedarf von Jungen und Mddchen ori-
entieren und es war vorgesehen, bestimmte Themen in geschlechtshomogenen
Gruppen zu bearbeiten. Die Beschreibungen lassen darauf schliefben, dass man
hier einer genderdidaktischen Vorgehensweise schon sehr nahe kommt.

Die Vereinbarung von Kooperationen (Projektbeschreibung 3-54b). ist sicher
auch positiv zu bewerten. Die Partnerinnen waren eine Hauptschule und die
stadtischen Arbeitsforderungsbetriebe, von letzteren wurde eine grolere Ar-
beitsmarktndhe erwartet, als sie der Trager selbst hat.

In der Zeitplanung war von Anfang an ein Elternabend enthalten, dariiber fin-
den sich jedoch keine Ausfiihrungen im Konzept.

Das Projekt wurde grundsatzlich dem Antrag entsprechend durchgefiihrt,
und die Umsetzungsschritte wurden im tblichen MaRe - und soweit moglich -
den vorgefunden Realitdten angepasst. Fiir die Bewertung der Umsetzung wer-
den zwei grundlegende Kriterien herangezogen:

- a) Inwieweit ist die geschlechtersensible und gleichstellungsorientierte
Gestaltung des Projekts gelungen?

- b) Wie wird/wurde vermieden, dass sich geschlechtsspezifische Ungleich-
heiten reproduzieren?

Zu a) Inwieweit ist die geschlechtersensible und gleichstellungsorientierte
Gestaltung des Projekts gelungen?

Eine Stdrke der Umsetzung ist es, dass die vier Workshops mit den Schiiler-
Innen (Madchensein-/Jungesein, Lebenstraume, Mannerberufe/Frauenberufe,
Erfahrungen im Praktikum) im Wesentlichen der — gendersensiblen — Planung
entsprachen. Der Trager hat aber auch auf auftretende Probleme und neue Be-
diirfnisse flexibel reagiert und z.B. zusatzliche Workshops zur Konfliktklarung
und zum Thema Sexualitdt angeboten.
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Es ist sehr interessant, dass trotz der sichtbaren Gendersensibilitit die Durch-
fiihrung keineswegs einfach war. Die Zusammenarbeit der mannlichen und
weiblichen JugendarbeiterInnen stellte sich als konflikttrachtiger heraus als er-
wartet. Es liberraschte, wie stark sich die Pragungen als Mann und Frau und die
jeweiligen Einstellungen in der konkreten Arbeit auswirkten, so zum Beispiel auf
die Art und Weise, in der sich jede und jeder als Mann oder Frau gegeniiber den
SchiilerInnen darstellte — und damit als Geschlechtsrollenmodell wirkte, ggf.
auch ungewollt. Man hatte zwar schon zu Beginn des Projektes erwartet, dass
man auf die Kooperation der Geschlechter Zeit und Energie wiirde verwenden
miissen und doch bei weitem unterschitzt, welche Auspragung von Gender
Kompetenz nétig sein wiirde.

Die Betriebsbesichtigungen erwiesen sich als duRerst hilfreich im Hinblick auf
das Kennenlernen von Arbeitsrealititen. Hier wurden noch einmal wesentliche
Unterschiede zwischen den Geschlechtern deutlich. Wahrend den Jungen die
Aufstiegschancen und der Verdienst wichtig waren, war es fiir die Madchen der
Spal an der Arbeit und der Umgang mit (moglichst netten) Menschen, wenn
sie durchaus auch thematisierten, einmal ,,genug® Geld verdienen zu wollen. Da
sich diese Einstellungen bei einem Besuch von BetriebsvertreterInnen in der Ein-
richtung noch einmal bestatigten, ging man der Frage nach, warum die Karriere
den Madchen scheinbar sowenig bedeutet, denn der zunachst angenommene
Grund, dass sie groReren Wert auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als auf
das berufliche Fortkommen legen, schien nicht ausreichend. Ein weiterer Grund
ist wohl eine deutlich groRere Ferne der Madchen zur Arbeitswelt als dies bei
den Jungen der Fall ist. Nicht zufillig beschrankten sich die Berufswiinsche der
Méadchen zu Beginn auf den Umgang mit Tieren oder Kindern (bzw. Menschen
generell), denn das sind die Frauenberufe, die sie aus ihrer familiaren Umgebung
oder unmittelbaren Anschauung kennen. Umso hoher ist es zu bewerten, dass
die Betriebsbesichtigungen und Praktika eine deutliche Wirkung zeigten und in
weiteren Projekten ware nach Wegen zu suchen, wie Madchen anderen Frauen
einmal bei der Arbeit ,,iiber die Schulter sehen“ knnten, um mehr Vorbilder zu
erhalten.

Die Rolle der Schule im Prozess der Berufsorientierung stellte sich in mehrerlei
Hinsicht anders dar als erwartet.4 Die Befragungen zeigten, dass ihre Bedeu-
tung im Berufsfindungsprozess deutlich geringer war als urspriinglich angenom-
men, denn die Jugendlichen gaben an, dass ihre Berufswahl deutlich mehr von
Eltern und Familie beeinflusst wurde. Dies mag auch daran liegen, dass viele
LehrerInnen der Aufgabe, die SchiilerInnen bei der Berufswahl zu unterstiitzen,
etwas hilflos gegeniiber stehen: dies ist nicht Teil ihrer Ausbildung und sie verfii-

4 Als sehr hinderlich zeigten sich insbesondere die unterschiedlichen Funktionsweisen von Schule und
Jugendarbeit. Ist die Teamarbeit z.B. in der Jugendarbeit Handlungsprinzip, so ist sie in der Schule
nahezu ausgeschlossen. Eine Zusammenarbeit miisste also sehr grundlegend geplant werden, da
schon an sich einfache Dinge wie der Informationsfluss nicht funktionieren.
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gen aufgrund ihres eigenen Werdegangs iiblicherweise weder iiber berufskund-
liche Kenntnisse noch iiber solche zur Berufsorientierung. Die Verkniipfung der
Unterrichtsthemen mit den Realitdaten der Arbeitswelt ist daher oft schwierig.
Dies bedeutete im hier geschilderten Projekt, dass die Jugendarbeit nicht — wie
geplant — auf die Berufsorientierung in der Schule aufsetzen konnte. Im Hinblick
auf Folgeprojekte wird dariiber nachgedacht, wie man evtl. Handreichungen fiir
die LehrerInnen zur Unterrichtsgestaltung im Hinblick auf die Berufsorientie-
rung entwickeln konnte.

Aulerdem wurde noch einmal deutlich, wie klassisch die geschlechtsspezifische
Sozialisation in der Schule meist noch funktioniert. Die groke Bedeutung von
Gender Kompetenz galt somit nicht ,,nur” im Hinblick auf den Umgang mit den
Jugendlichen oder der JugendarbeiterInnen untereinander sondern auch und
gerade auf die Kooperation mit den LehrerInnen. Hier war noch weniger Gender
Kompetenz vorhanden und daher wurde eine Informationsveranstaltung fir
das Lehrerkollegium durchgefiihrt. Mit dieser Halbtagsveranstaltung konnten
natiirlich lediglich erste Impulse ausgelost werden. Fiir den Unterrichtsalltag
und insbesondere fiir die Berufsorientierung waren weitaus griindlichere Kennt-
nisse und Fahigkeiten und eine ausgepragte Sensibilitat fiir Geschlechterfragen
notig.

Uberraschend war, dass die SchiilerInnen die meisten Informationen iiber
Berufe und das Berufsleben noch immer von den Eltern erhielten. Weniger
uberraschend war dann, dass diese Orientierungen eher traditionell und im
Hinblick auf neue Berufsbilder sehr unzureichend war. Es galt also, die Eltern
flir das Projekt und damit auch fiir eher unkonventionelle Wege ihrer Kinder zu
gewinnen. Bei einem zusatzlichen Elternabend, der vom Kooperationspartner
Arbeitsforderungsbetriebe recht originell gestaltet wurde, sollten sich die Eltern
in einer Ubung noch einmal in ihre Jugendzeit versetzen, sich an ihre damaligen
Traumberufe erinnern. Sie wurden vor die nicht einfache Frage gestellt, welchen
Traumberuf sie wohl gehabt hdtten, waren sie mit dem anderen Geschlecht ge-
boren worden.5 Es wurde deutlich, dass Elternarbeit nicht nur friiher ansetzen
(im Hinblick auf die Berufsorientierung), sondern auch deutlich intensiviert wer-
den miisste.

Erstaunen l6ste die Haltung der Betriebe aus, die angaben, bei der Personal-
auswahl keine Einschrankungen wegen des Geschlechts zu machen, allerdings
hatten sie z.B. fiir den Beruf des Elektrikers bisher keine Bewerbungen von Mad-
chen bekommen. In einem gemeinsamen Gesprach (mit Jugendlichen, Betrie-
ben, Jugendarbeit, Schule) bestatigte sich, dass das Berufswahlverhalten der
Jugendlichen traditioneller war als die Einstellung der Betriebe. Auch wenn dies

5Natiirlich wird an einer Hauptschule die Frage der Berufsorientierung zuniachst davon bestimmt, dass
sich die Eltern wiinschen, dass es ihren Kindern iiberhaupt moglich ist, eine Ausbildung zu machen
und die Sicherheit das ausschlaggebende Kriterium ist.
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sicher nur sehr begrenzt verallgemeinerbar ist, kann es doch ermutigen bei der
Kooperation mit Betrieben.

Zu b) Wie wird / wurde vermieden, dass sich geschlechtsspezifische Un-
gleichheiten reproduzieren?

Kritisch anzumerken ist — und wie bereits mehrfach erwdhnt — dass die Pro-
jektkonzeption im Hinblick auf eine nachhaltige Wirkung und die Verfolgung des
gleichstellungspolitischen Ziels der Verringerung der geschlechtsspezifischen
Segregation noch verbessert werden kann. Dies beginnt bei Schritt 1, indem die
Ursachen und Rahmenbedingungen starker beriicksichtigt werden und dann in
Schritt 2 mit entsprechenden Zielen konkretisiert werden.® In der Umsetzung
(Schritt 3) wiirde dann die so notwendige Arbeit mit Eltern, LehrerInnen, Be-
trieben, auch der Berufsberatung den entsprechenden Stellenwert bekommen
konnen.

Schritt 4: Evaluation

Eine Stirke des Projekts lag darin, dass das Ziel klar definiert und mit Indi-
katoren belegt war und zur Uberpriifung entsprechende Methoden eingesetzt
wurden.

Ein wichtiges Kriterium fiir das Erreichen des Ziels ,,Erweiterung des Berufsspek-
trums®, war die Wahl des Praktikumsplatzes und hier schatzt sich das Projekt
als erfolgreich ein: Schiilerinnen, die in Kl. 7 am Projekt teilgenommen hatten,
wahlten in KL. 8 im Praktikum auch geschlechtsuntypische Berufsfelder (z.B. Kfz
Mechatronikerin und Schreinerin)

Eine Wiederholungsbefragung der Jugendlichen zeigte, dass das Praktikum bei
den Mddchen eine wesentlich wichtigere Rolle gespielt hatte als bei den Jungen,
es riickte auf Platz 1 (bei den Jungen Platz 5). Dennoch wurde festgestellt, dass
sich 20 Madchen lediglich mit 15 Berufsfeldern auseinandergesetzt haben, wah-
rend sich 12 Jungen mit 23 Berufen beschaftigten.

Die in dieser Projektdokumentation enthaltende und sehr wiinschenswerte
qualitative Bewertung der Arbeitsansatze und Ergebnisse kann allerdings nur
erwartet werden, wenn im Rahmen der Projekte auch entsprechende Ressour-
cen zur Evaluation zur Verfiigung stehen.

6Hier wird in der Praxis die Frage aufgeworfen, inwieweit Eltern, LehrerInnen, Betriebe als Zielgruppe
des ESF gelten. Zweifellos sind von Seiten des ESF strukturelle Veranderungen erwiinscht und inso-
fern sollte die Umsetzung dessen in Deutschland/BW nicht auf Hindernisse treffen.
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Begriffe und Hintergrund

Die gleichstellungspolitische Doppelstrategie (dualer Ansatz):
Der integrative gleichstellungspolitische Ansatz (Gender Mainstreaming) und
spezifische MaRnahmen

©®26aGender Mainstreaming und die ,,4 Schritte Methode*

Im Unterschied zu einem ,,additiven” Ansatz, bei dem es in den entsprechenden Dokumenten tiblicher-
weise ein gesondertes Kapitel zum Thema Gleichstellung der Geschlechter gibt, wahrend die tibrigen
Kapitel keine Aussagen zu GeM machen, ist die Beriicksichtung der Genderperspektive beim ,jintegra-
tiven” Ansatz eine Querschnittsaufgabe :

,Gender Mainstreaming bedeutet, dass in allen Phasen des politischen Prozesses — Planung, Durch-
flihrung, Monitoring und Evaluation — der Geschlechterperspektive Rechnung getragen wird. Ziel ist die
Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern. Nach dem Gender-Mainstreaming-Konzept sind
politische Manahmen stets daraufhin zu priifen, wie sie sich auf die Lebenssituation von Frauen und
Mannern auswirken, und gegebenenfalls neu zu iiberdenken. (EU KOM 2006)

Die 4 Schritte als Methode zur Integration der Gleichstellung ist unten im Uberblick dargestellt mit den
wesentlichen Elementen in jedem einzelnen Schritt. Durch die grafische Gestaltung soll deutlich wer-
den, wie in jedem Planungsschritt die Perspektive der Geschlechterleichstellung eingenommen werden
kann.

Der integrative Ansatz gilt jedoch nicht nur fiir alle Phasen eines Prozesses, sondern auch fiir alle Poli-
tikfelder, denn eine der wesentlichen Neuerungen, die mit dem Gender Mainstreaming in die Gleichstel-
lungspolitik kamen, besteht darin, dass die Gleichstellung der Geschlechter nicht mehr (nur) Ressortpo-
litik ist, sondern in allen Politikfeldern verankert wird.

,GeM ist die gezielte Mobilisierung aller allgemeinen Politiken und MaRnahmen zur Verwirklichung der
Gleichstellung” (EU KOM 1998)

Hier sehen wir sozusagen die Indienstnahme aller Ressorts fiir die Gleichstellungspolitik: So kommt
Gender in den Mainstream.

Systematisch vorgehen: Die ,,Vier Schritte“":

Die 4 Schritte strukturieren zunachst jeden Prozess und allein dadurch kann man haufig eine Steigerung
der Qualitat der Arbeit feststellen. Das — systematische - Einnehmen der Geschlechterperspektive wird
durch die 4 Schritte erleichtert, es ist aber zu beachten, dass dadurch nicht die — evtl. fehlende oder un-
zureichende — Genderkompetenz_y36a der AkteurInnen ersetzt werden kann.

Die ,,4 Schritte” eignen sich sowohl fiir die Umsetzung des integrierten Gleichstellungsansatzes, als
auch fiir die Beschreibung einer spezifischen MalSnahme—528a, d.h. eines geschlechtsspezifischen Pro-
jektes.

1Die 4 GeM Schritte gehen auf die 6sterreichische Toolbox zuriick. Sie werden inzwischen international eingesetzt und fiir die ver-
schiedenen Zwecke und Politikfelder entsprechend abgewandelt und angepalt. www.gem.or.at
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Evaluation

Im1. Schritt geht es darum, die Unterschiede und Ungleichheiten erst
einmal wahrzunehmen. Dies klingt moglicherweise leichter als es ist,
denn in den westlichen Industriestaaten sind viele der Auffassung,
dass die Gleichstellung von Mann und Frau lingst erreicht sei. Daher
muss die Wahrnehmung haufig erst geschirft werden, um den Hand-
lungsbedarf addquat bewerten zu konnen. So kommt es, dass auch
Gutwillige hdufig die Probleme unterschitzen.

Auch wenn die Geschlechterhierarchie und —differenz am Arbeits-
markt offensichtlich scheint, so ist es doch immer wieder schwierig
dies exakt darzustellen, da geschlechterdifferenzierende Daten nicht
durchgingig hinreichend verfligbar sind. AuRerdem fordert die Daten-
analyse und —interpretation eine Koppelung von Fach- und Gender-
wissen, um z.B. die Mechanismen der Reproduktion der Strukturen

offen zu legen

Im 2. Schritt sind die Ergebnisse der Analyse, der Handlungsbedarf
in die Definition von Zielen umzusetzen. Im Bereich der europdischen
Arbeitsmarkt — und Beschiftigungspolitik wurden aber bereits gleich-
stellungspolitische Ziele formuliert, die leider noch allzu haufig nicht
bekannt sind2. Dariiber hinaus gibt es hiufig das Missverstandnis,
dass Gender Mainstreaming sich darin erschopfe, die Unterschiede
zwischen den Geschlechtern zu beriicksichtigen und dies sei dann das
Ziel an sich.

Im 2. Schritt kommt es jedoch darauf an, die verschiedenen Zielebenen
d.h. Leitziele/langfristige/strategische Ziele und moglichst konkrete,
gleichstellungspolitische Ziele miteinander zu verkniipfen und Indika-

toren fiir die Zielerreichung zu identifizieren

Die zentrale Aufgabe beim 3. Schritt, der Umsetzung besteht zu-
nachst darin, die Reproduktion von Ungleichheiten zu vermeiden bzw.
deren Abbau tatsichlich zu bewirken. Jede eingesetzte Methode muss
diesen Anforderungen gerecht werden. Auch muss darstellbar sein,
dass und inwiefern die Gestaltung der MaRnahmen gendersensibel ist
und zur Erreichung der gleichstellungspolitischen Ziele beitragt. Viele
MaRnahmen werden noch immer fiir gleichstellungsneutral gehalten,
obwohl es tatsidchliche Geschlechtsneutralitat - wenigstens in diesem
Feld - so gut wie nicht gibt und es meist an fehlender Genderkompe-
tenz liegt, wenn das nicht erkannt wird.

Im 4. Schritt ist danach zu fragen: Wurden die gleichstellungspoli-

tischen Ziele erreicht?

Hier ist ein Riickbezug zu den im 2. Schritt identifizierten Indikatoren
notig.

2 vgl. dazu Handreichung 1: Wie alles mit allem zusammenhangt

27



28

prolnnovation GmbH

®28a

Spezifische MaRnahmen

Wie Sie vermutlich wissen, gibt es in der neuen Forderperiode den Politikbereich
E nicht mehr, der in der vergangenen Forderphase fiir die Frauenférderung reser-
viert und mit mindestens 10 o der Mittel ausgestattet war. Gleichwohl gibt es
auch weiterhin noch geschlechtsspezifische Malknahmen zum Ausgleich fest-
gestellter Benachteiligungen - die so genannten ,,spezifischen MaRnahmen
- fiir die nun ca. 13 % der Mittel eingeplant sind. Im Unterschied zur letzten
Forderperiode sind diese MaRnahmen jedoch nicht mehr in einem Forderbereich
zusammen gefasst, sondern nun den jeweiligen Prioritdtsachsen zugeordnet.
Einen Uberblick finden Sie 4.5

Die spezifischen Maknahmen werden sich —aufgrund der nach wie vor bestehen-
den Benachteiligungen von Frauen am Arbeitsmarkt — hauptsachlich an Frauen
richten, aber es sind auch Malknahmen mit Mannern und fiir Manner denkbar,
so z.B. dann, wenn sie dem gleichstellungspolitischen Ziel der Umverteilung
von bezahlter und unbezahlter Arbeit dienen und die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf fiir Manner fordern. Mit den spezifischen Maknahmen konnen und
sollen aber auch strukturelle Ziele verfolgt werden, z.B. bei der Einfiihrung ge-
schlechtssensibler Methodik und Didaktik, beim Abbau geschlechtsspezifischer
Stereotype etc.

Es wird hdaufig angenommen, dass die spezifischen Manahmen keine weiteren
Anforderungen erfiillen miissten als die, sich z.B. an die ,,Zielgruppe Frauen® zu
wenden, und in der letzten Forderperiode traf das bisweilen auch zu. Tatsachlich
sind jedoch nun an die spezifischen Malknahmen die gleichen Anforderungen zu
stellen wie an Gender Meinstreaming. Es ist also auch fiir sie darzulegen, wo-
rin die geschlechtsspezifische Benachteiligung besteht, auf die mit dem Projekt
reagiert werden soll. Es sind die gleichstellungspolitischen Ziele zu definieren,
die erreicht werden sollen und in der Umsetzung muss nachvollziehbar sein, wie
dies geschehen soll und worin genau die gendersensible Gestaltung besteht.

Pragmatische und Strategische Ziele3

MaRnahmen zur Forderung der Gleichstellung lassen sich graduell in pragma-
tische und strategische unterscheiden4. Pragmatische Forderung zielt auf die
Kompensation von aktuellen Benachteiligungen und Hemmnissen, die sich aus
ihren geschlechtsspezifischen Rollen und Positionen ergeben, und setzt primar
auf der individuellen Ebene an. Pragmatisch macht z.B. die Férderung der Be-
schaftigung von Frauen in traditionellen Frauenberufen Sinn, da hier der Nach-

3Dieser Abschnitt basiert sehr weitgehend auf Pimminger, Irene, 2001, Handbuch Gender Main-
streaming in der Regionalentwicklung. Einfiihrung in die Programmplanung, Wien.

4 Diese analytische Unterscheidung wurde erstmals von Maxine Molyneux gepragt und von Caroline
Moser weiter entwickelt (vgl. March, Candida; Smyth, Ines; Mukhopadhyay, Maitrayee: A Guide to
Gender-Analysis Frameworks. Oxford 1999 zit. n. Pimminger
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frage sowohl der Zielgruppe als auch des Arbeitsmarktes nachgekommen wird;
die Beschaftigungschancen also vorweg gut bzw. besser sind. Den betreffenden
Frauen wird dadurch oft der Berufseinstieg ermoglicht, gleichzeitig wird jedoch
die horizontale Arbeitsmarktsegregation reproduziert.

Pragmatische Forderung dient dem Ausgleich von Benachteiligungen und der
unmittelbaren Verbesserung der Lebenssituation von den Betroffenen. Zur Ver-
folgung des Ziels Gleichstellung der Geschlechter ist der pragmatische Ansatz
alleine jedoch nicht ausreichend. Strategische Ansatze zielen langfristig auf die
Verringerung struktureller Ungleichheiten wie zum Beispiel die horizontale und
vertikale Segregation des Arbeitsmarktes; etwa mittels MaRnahmen, die auf
Berufswahlprozesse zielen, im nichttraditionellen Bereich, die Férderung von
Unternehmensgriinderinnen und von Frauen in Schliisselpositionen etc.

Im Idealfall erganzen sich beide Ansatze, da pragmatische Forderung alleine
langfristig zu kurz greift, strategische MaRnahmen jedoch ohne die Beriick-
sichtigung unmittelbarer Problemlagen und Hemmnisse auf individueller
Ebene zum Scheitern verurteilt sind.

Die Forderung der Gleichstellung bewegt sich jedoch im Spannungsfeld indivi-
dueller und gesellschaftlich-struktureller Situationen, was zu Widerspriichlich-
keiten und Zielkonflikten fiihren kann. Wahrend pragmatische Malknahmen in-
dividuell unterstiitzen, jedoch bestehende Verhiltnisse oft reproduzieren oder
zumindest nicht abbauen konnen, sind strategische MaRnahmen nicht immer
unmittelbar individuell positiv wirksam. Nichttraditionelle Qualifizierungsmalfs-
nahmen, die strategisch der Arbeitsmarktsegmentation entgegenwirken sollen,
konnen fiir die Teilnehmerinnen etwa insofern problematisch sein, als sich der
Berufseinstieg aufgrund des Einstellverhaltens von Betrieben als schwieriger
erweisen kann bzw. die Frauen prinzipiell mit all jenen Schwierigkeiten, die sich
aus ihrer Vorreiterinnenrolle ergeben konnen, rechnen miissen. Dies konnen
beispielsweise ein Legitimationsdruck im privaten und beruflichen Umfeld sein
oder die Notwendigkeit, mehr als mannliche Kollegen leisten zu miissen, um
Vorurteilen begegnen und Anerkennung finden zu konnen.

Umgekehrt kann ein pragmatisches Vorgehen im strategischen Verstandnis
kontraproduktiv sein. Die Ausweitung von Teilzeitmoglichkeiten fiir Frauen bei-
spielsweise eroffnet diesen Beschaftigungschancen trotz Betreuungspflichten,
jedoch ist die Aufnahme einer Teilzeitbeschaftigung mit Konsequenzen ver-
bunden, die die Schlechterstellung von Frauen am Arbeitsmarkt fortschreiben.
Das Teilzeitangebot ist liberwiegend auf wenige bestimmte, typisch weibliche
Berufssparten konzentriert, wodurch sich die geschlechtsspezifische Segmen-
tierung des Arbeitsmarktes hier noch deutlicher auspragt. Dariiber hinaus sind
Teilzeitarbeitsplitze meist gekennzeichnet durch gering qualifizierte Tatig-
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keiten, niedrige Stundenlohne und schlechte Aufstiegschancen. Das Einkommen
reicht selten zur eigenstdndigen Existenzsicherung. Ebenso kénnen dadurch
kaum Anspriiche auf eine ausreichende soziale Sicherung im Falle von Arbeits-
losigkeit oder Alter erworben werden (vgl. z.B. Finder 1995). Okonomische Ab-
hangigkeiten werden dadurch festgeschrieben und weibliche Erwerbstatigkeit
einmal mehr zum ,Zuverdienst degradiert. Abgesehen davon wird durch die
Forcierung weiblicher Teilzeitarbeit die Verantwortlichkeit fiir Familie und Haus-
halt trotz Erwerbstatigkeit implizit weiterhin allein den Frauen zugeschrieben.
Solange nicht vermehrt auch Manner die Moglichkeit der Teilzeitarbeit nutzen
und sich dadurch deren Stellenwert und die damit verbundenen Konsequenzen
fiir die Frauenbeschaftigung verandern, bleibt diese pragmatisch sinnvolle L6-
sung strategisch ambivalent. Auch zeigt dieses Beispiel, dass Malknahmen zur
Erhohung der Chancengleichheit nicht unbedingt immer nur auf Frauen zielen
miissen.

Operationelles Programm (OP) und das Querschnittsziel
,,Gleichstellung der Geschlechter*

Das Operationelle Programm (OP) http:/www.sozialministerium-bw.de/de/Eu-
ropaeischer Sozialfonds/82141.html - ist das Grundlagendokument des Landes
BW zur Umsetzung des ESF. Alle Bundeslander mussten fiir die Férderperiode
2007 — 2013 ein solches Dokument erstellen, da es in dieser Forderperiode zum
ersten Mal kein gemeinsames Programm von Bund und Landern mehr gibt. Das
OP enthdlt eine sozio-6konomische Analyse mit einem Starken- und Schwachen
— Profil des Landes, legt die europdischen, nationalen und regionalen Rahmen-
bedingungen dar, beinhaltet die Strategie des Landes BW, d.h. die verschiedenen
Forderschwerpunkte und grenzt ab von anderen EU — und Bundesprogrammen.
Die Durchfiihrungssysteme werden beschrieben, d.h. die Aufgaben der verschie-
denen Behorden, Angaben zur Finanzierung und Evaluation und — nicht zuletzt —
das Querschnittsziel Gleichstellung der Geschlechter .
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Querschnittsziel

,,Gleichstellung der Geschlechter im OP

Was ist ein Querschnittsziel? Im Englischen spricht man von einer ,,horizontalen
Prioritdt™ und gemeint ist, dass sich das Querschnittsziel durch alle Teile eines
Programms durchzieht und eine Rolle bei der Verfolgung aller einzelnen Pro-
grammziele spielt.

Im OP BW gibt es an vielen verschiedenen Stellen Aussagen zum Querschnitts-
ziel ,,Gleichstellung der Geschlechter. Dies entspricht dem Charakter eines
Querschnittsziels, verlangt aber das Aufspiiren der verschiedenen Fundstellen:


http://www.sozialministerium-bw.de/de/europaeische_sozialfonds/82141.html
http://www.sozialministerium-bw.de/de/europaeische_sozialfonds/82141.html
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- unter 4.5. Berlicksichtigung der Querschnittsziele findet sich unter 4.5.1.
Gleichstellung die allgemeine Beschreibung der gleichstellungspoli-
tischen Strategie des Landes BW. Hier ist die Doppelstrategie aus Gender
Mainstreaming und spezifischen MaRknahmen definiert, und es wird die
Reichweite (und damit auch die Zustiandigkeit) beschrieben: ,,Die Doppel-
strategie entspricht auch den Vorgaben der allgemeinen Verordnung iiber die
Strukturfonds und ist von allen Beteiligten verbindlich umzusetzen®.

- Folgerichtig wurden im OP in allen Prioritdatsachsen gleichstellungspoli-
tische Ziele formuliert. Diese finden Sie jeweils in den einleitenden Tex-
ten:

0 Prioritatsachse A (Steigerung der Anpassungsfahigkeit und
Wettbewerbsfihigkeit von Beschaftigten und Unternehmen)

0 Prioritdtsachse B (Verbesserung des Humankapitals)
0 Prioritatsachse C (Integration in den ersten Arbeitsmarkt)

Diese Ziele sind als Leitziele zu verstehen, d.h. sie gelten als Orientie-
rung fiir die ganze Prioritatsachse.

- Die ndchste Ebene der Operationalisierung der Leitziele der Prioritdtsach-
sen sind die strategischen Ziele und auch hier wurden — wie unter 4.5. vor-
gegeben — zu jedem einzelnen strategischen Ziel gleichstellungspolitische
Ziele formuliert, die dann auch fiir alle folgenden Ebenen gelten

- Die spezifischen Ziele stellen die nachste Ebene dar - und hier wird es viel-
leicht etwas schwierig - denn es gibt spezifische Ziele, die geschlechts- und
gleichstellungsneutral daherkommen und andere, die sich als spezifische
Ziele im Sinne von geschlechtsspezifischen Zielen herausstellen und auf
(geschlechts)spezifische MalSnahmen 28a abzielen. (Nachvollziehen kdn-
nen Sie diese Zusammenhinge in unserem Beispiel zum ,,Ubergang Schu-
le — Beruf*)

- Im OP finden Sie zu allen spezifischen Ziele weitere Operationalisie-

rungen
Spezifische Ergebnis Basiswert Zielwert Beschreibung der Output- Zielwert Abdeckungsquote
Ziele indikator Hauptaktivitdten indikator 2007-13

Hier sollten Sie sich nicht davon irritieren lassen, dass aulser bei den als (ge-
schlechts)spezifisch gekennzeichneten Malknahmen (erkennbar unter Hauptak-
tivitaten) meist keine geschlechterdifferenzierenden Angaben zu finden sind. Es
gelten trotzdem die gleichstellungspolitischen Vorgaben der Prioritdtsachsen
und der strategischen Ziele und die Erarbeitung entsprechender Indikatoren ist
der Evaluation aufgetragen — hier wird sich das OP noch weiterentwickeln.
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® 32a
Geschlechtsspezifische Arbeitsteilungs

,Der Grundwiderspruch der Geschlechterverhidltnisse ist die industrie-
gesellschaftliche Arbeitsteilung zwischen Mann und Frau. Daraus resul-
tiert die rigide Rollenerwartung und stereotype Eigenschaftszuweisung
von mannlicher Versorgungsfunktion und weiblicher Firsorgefunktion
(Walter Hollstein, Mdnnerforscher®)

Die Trennung westlicher Industriegesellschaften in eine private und eine offent-
liche Sphadre entwickelte sich historisch geschlechtsspezifisch. Die offentliche
Sphare — Berufsleben, Wirtschaft, Politik und Kultur - galt als jene der Manner,
wahrend Frauen dem privaten — hduslichen und familiaren — Bereich zugeschrie-
ben wurden. Damit wurde gleichzeitig eine Hierarchie zwischen den Geschlech-
tern festgelegt. Zum einen werden in unserer Gesellschaft jene Bereiche und
Verantwortlichkeiten, die den Mannern zugeschrieben werden, hoher gewertet
als jene der Frauen. Zum anderen wurden durch die Arbeitsteilung in mannliche
Erwerbsarbeit und weibliche Familienarbeit 6konomische Ungleichheiten und
Abhangigkeiten der (Ehe)Frauen von den (Ehe)Mannern geschaffen. Indem die
Manner die offentliche Sphdre dominieren, haben sie liberdies die wirtschaft-
liche und politische Entscheidungsgewalt und bestimmen das gesellschaftliche
und kulturelle Leben.

In ‘modernisierter’ Form zeigt sich die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung
in Erwerbsarbeit und Familienarbeit in der Art ihrer Kombination. Immer mehr
Frauen sind berufstitig und in die vormals ‘madnnliche’ Sphare Arbeitsmarkt
vorgedrungen, die gepragt ist von dem mannlichen Leitbild kontinuierlicher und
uneingeschrankter Vollzeittatigkeit. Dieses Leitbild geht davon aus, dass die
(mannliche) Arbeitskraft durch die eheliche Partnerin von der Hausarbeit und
Kinderbetreuung entlastet wird, und deshalb ganztags und durchgingig beruf-
lich verfligbar ist.

Fiirerwerbstatige Frauen ist jedoch der Verantwortungsbereich Familie erhalten
geblieben. Da die Manner umgekehrt nicht im gleichen Ausmalf} in diese ‘weib-
liche’ Sphare vorgedrungen sind und Familienaufgaben libernommen haben,
miissen berufstatige Frauen die familidren Arbeiten zusatzlich ohne Entlastung
durch ihre Partner bewaltigen. Damit konnen sie die mannliche Norm kontinu-
ierlicher Vollzeittatigkeit und uneingeschrankter Verfligbarkeit im Berufsleben
nie ganz erfiillen und miissen Nachteile bei der Berufslaufbahn und beim Ein-
kommen in Kauf nehmen.

5 Der folgende Abschnitt geht, soweit nicht anders angegeben zuriick auf bm:bwk Bundesministerium
fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur, Wien 2001 (Autorin Irene Pimminger )

6 http:/www.walter-hollstein.ch/krise.html/
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Ungleichheiten im Erwerbsleben werden auch im Sozialsystem fortgeschrieben,
weil zum Beispiel soziale Leistungen, wie Arbeitslosengeld und Pension, an die
Einkommenshohe und -dauer gekoppelt sind.

Da die Zustandigkeit der Frauen fiir Familie und Haushalt immer noch die Regel
ist, bedeutet dies fiir sie nicht nur im tatsachlichen Fall familiar bedingter be-
ruflicher Abstriche eine Schlechterstellung im Erwerbsleben. Die geschlechts-
spezifische Rollenzuschreibung bedingt eine Stereotypisierung weiblicher Er-
werbstatigkeit, die Frauen ein geringeres berufliches Engagement und hohe
Abwanderungsbereitschaft aufgrund der familidren ‘Alternativrolle’ unterstellt,
unabhangig davon, ob sie nun tatsachlich Kinder haben bzw. haben werden oder
Partner haben, die sie bei der Betreuung unterstiitzen. Daher werden — potenti-
elle Mutterschaft und Familienarbeit vorwegnehmend — Frauen qua Geschlecht
auf marginalere berufliche Positionen verwiesen.

Atypische Beschaftigung

Frauen versuchen die Vereinbarung von Beruf und Familie haufig zu bewaltigen,
indem sie ihre Berufslaufbahn temporar unterbrechen und in Teilzeit oder in aty-
pischen Beschiftigungsverhiltnissen arbeiten — mit all den negativen Konse-
quenzen fiir die (mangelhafte) eigene Existenzsicherung und die soziale Absiche-
rung. Die Schlechterstellung von Frauen am Arbeitsmarkt wird durch atypische
Beschaftigung fortgeschrieben. Das Teilzeitangebot beispielsweise ist liberwie-
gend auf wenige bestimmte, typisch weibliche Berufssparten konzentriert, wo-
durch sich die geschlechtsspezifische Segmentierung des Arbeitsmarktes hier
noch deutlicher auspragt. Dariiber hinaus sind Teilzeitarbeitsplitze meist ge-
kennzeichnet durch gering qualifizierte Tatigkeiten, niedrige Stundenléhne und
schlechte Aufstiegschancen.

®33a

Horizontale Segregation des Arbeitsmarktes

Die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung in typische ‘Frauen’- und ‘Mannerar-
beit’ bzw. ‘Frauen’- und ‘Madnnerberufe’ fiihrt zu einer horizontalen Segregati-
on des Arbeitsmarktes in Branchen und Berufe mit jeweils liberproportionalen
Frauen- oder Manneranteil. Dabei sind Frauen auf weniger Berufe konzentriert
als Manner, und die Mannerberufe sind starker segregiert als Frauenberufe,
d.h. der Frauenanteil in Mannerberufen ist viel geringer als der Manneranteil in
Frauenberufen (Kramer 2000). Trotz Angleichung des Bildungsniveaus beginnt
die geschlechtsspezifische Segregation bereits bei der Berufsausbildung, wobei
das Berufswahlspektrum der Mddchen — und damit die Berufschancen — deut-
lich eingeschrankter ist als jenes der Jungen.

Die geschlechtsspezifische Teilung des Arbeitsmarktes mit der starken Konzen-
tration von Frauen auf wenige bestimmte Berufs- oder Tatigkeitsfelder ist vor
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allem deswegen problematisch, weil Tatigkeitsbereiche mit liberproportionalem
Frauenanteil durch geringeres Einkommen und schlechte Aufstiegs- und Weiter-
bildungschancen gekennzeichnet sind. Frauenberufe sind haufiger Sackgassen-
berufe ohne Anschluss- und Karrieremdglichkeiten, und typisch ‘weibliche’ Ta-
tigkeiten werden tendenziell geringer bewertet — und bezahlt — als ‘mdnnliche’
Tatigkeiten. Durch geschlechtsspezifisch codierte Berufsbewertungen werden
Hierarchien aufgebaut, die insbesondere fiir die Entlohnung ausschlaggebend
sind. Diese Benachteiligungen sind aber — da sie nicht direkt sondern strukturell
erfolgen — schwerer sichtbar.

Als Begriindung fiir die Vergeschlechtlichung von Berufen als ‘Frauenarbeit’
wird vielfach das vorgeblich spezifisch ‘weibliche Arbeitsvermogen’ in Koha-
renz zur Familien- und Hausarbeit angefiihrt. Dass die geschlechtsspezifische
Segregation des Arbeitsmarktes dadurch nicht zu erklaren ist, zeigt allein der
Wandel von Geschlechtstypisierungen im Lauf der Zeit. Viele Berufe, die heute
als ‘typische Frauenberufe’ gelten waren vormals ‘Mannerberufe’, zum Beispiel
Sekretdr/in oder Friseur/ in (vgl. Teubner 19927). Ebenso wenig erkldren lassen
sich dadurch Unterschiede in den landerspezifischen Segregationsmustern (vgl.
Rubery 1993). Vielmehr zeigt die Geschichte von Berufen, dass ,,die Etikettierung
eines Berufs als Frauenberuf weit mehr mit Status und Prestige zu tun hat als
mit der konkreten Art der Tatigkeit” (Teubner 1992). Frauen konnen insbesonde-
re dann in ehemals von Mannern dominierte Berufsbereiche vordringen, wenn
diese fiir letztere an Attraktivitit verloren haben. Wenn Manner umgekehrt in
Frauenberufen tatig werden, so nehmen sie vorwiegend hohere Positionen ein.

Vertikale Segregation des Arbeitsmarktes

Bereits die horizontale Segregation des Arbeitsmarktes in geschlechtsspezi-
fische Teilarbeitsmarkte beinhaltet also eine Benachteiligung fiir Frauen, da be-
sonders Branchen mit hohem Frauenanteil schlechtere berufliche Bedingungen
und Chancen bieten. Noch deutlicher manifestiert sich die Diskriminierung
von Frauen in der geschlechtsspezifischen vertikalen Segregation des Arbeits-
marktes. Obwohl sich das Qualifikationsniveau der Frauen deutlich erhoht hat,
sinkt der Frauenanteil immer noch, je hoher die hierarchische Position eines Be-
rufs- bzw. Tatigkeitsfeldes ist. Die strukturelle Schlechterstellung der Frau im
Erwerbsleben schldgt sich in der Konzentration von Frauen in unteren Berufse-
benen und der mannlichen Dominanz in gehobenen Positionen nieder. Frauen
werden auch bei gleicher Qualifikation auf niedrigeren beruflichen Positionen
eingesetzt als Manner und stolen im Verlauf ihrer beruflichen Laufbahn bald an
eine ‘glaserne Decke’: Das typische weibliche Muster der Berufslaufbahn ist ge-
kennzeichnet durch die ‘Nicht-Karriere’ auf niedrigen bzw. mittleren beruflichen
Positionen. Die Ungleichheiten durch die schlechtere berufliche Erstplatzierung
der Frauen beim Berufseinstieg lassen sich schwer kompensieren, Im Gegenteil,

7 Teubner, Ulrike: Geschlecht und Hierarchie. In: Wetterer, Angelika (Hg): Profession und Geschlecht.
Uber die Marginalitat von Frauen in hochqualifizierten Berufen. Frankfurt/New York 1992
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die geschlechtsspezifischen hierarchischen Differenzen verschirfen sich im Ver-
lauf des Berufslebens weiter. (Frauenbericht 19958)

Frauen werden weit hdufiger in Tatigkeitsfeldern eingesetzt, die ihrer Quali-
fikation nicht addquat sind. Auch eine gute Ausbildung stellt fiir Frauen noch
keine Garantie dar, ihre berufliche Position verbessern zu konnen und so in den
Genuss damit verbundener Vorteile wie hoheres Einkommen, bessere Arbeits-
bedingungen und Aufstiegschancen zu kommen (Frauenbericht 1995). Entge-
gen Erklarungsansatzen, die die geringe Prasenz von Frauen in gehobeneren
Berufsfeldern und beruflichen Hierarchieebenen auf das geringere Qualifika-
tionsniveau von Frauen zuriickfiihren, zeigte beispielsweise Teubner auf, dass
die beruflichen Einsatz- und Zuweisungsmuster nicht neutral tiber Qualifikation
funktionieren, sondern geschlechtsspezifisch kodiert sind. Sie weist nach, dass
eine ,,Dominanz von Geschlecht iiber Qualifikation” besteht und die Geschlech-
terhierarchie als Organisations- und Normierungssystem im Erwerbsleben
wirkt. (Teubner 1992)

Geschlechterhierarchie in der Arbeitswelt

»Mannliche Privilegierung in der Erwerbsarbeit ist nicht nur die Dominanz in
einem gesellschaftlichen Sektor unter anderem, die durch die etwaige Prasenz
in anderen Bereichen, z.B. der Familie, ausgeglichen werden konnte. Vorherr-
schaft in diesem Bereich ist gleichbedeutend mit der Privilegierung im fiir unsere
Gesellschaften wichtigsten Bereich. An ihr wird die grundsitzliche Uberordnung
von Mannern und Unterordnung von Frauen im Geschlechterverhaltnis sichtbar.
In ihr miindet auch eine historische Entwicklung, in der im Zuge der Industri-
alisierung Erwerbsarbeit zum entscheidenden Mittel mannlicher Vorherrschaft
geworden ist.“ (Lehner 20029)

® 35a

Berufsorientierung™

Obwohl Maddchen und Jungen heute etwa gleich gute Schulabschliisse haben,
teilen sich die Welten doch bei der Berufswahl und in der Ausbildung. Der Uber-
gang von der Schule in den Beruf ist nicht geschlechtsneutral, sondern gepragt von
der Orientierung an gesellschaftlichen Rollenbildern— und an stereotypen Be-
rufsvorstellungen. Jungen und Madchen haben unterschiedliche Berufswahl-
praferenzen und treffen ihre Wahl liberwiegend aus einem kleinen Spektrum
geschlechtstypischer Berufe. Mehr als die Hilfte der Jungen (53%) konzentriert
sich auf die zwanzig am starksten besetzten Ausbildungsberufe.

8 Frauenbericht 1995. Bericht iiber die Situation der Frauen in Osterreich. Hgg. von der Bundesministe-
rin fiir Frauenangelegenheiten/ Bundeskanzleramt. Wien 1995

9 Lehner, Erich: Frauen-, Mdnner-, Geschlechterpolitik oder: Wer braucht Mannerpolitik? In: Zulehner,
Paul (Hrsg.), 2003, MannsBilder. Ein Jahrzehnt Mannerentwicklung, Ostfildern

10 Quelle: http://www.neue-wege-fuer-jungs.de/berufsorientierung -
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Wihrend die Madchen am Girls'Day - Mddchen-Zukunftstag-s_,,Einblicke® in
flir Frauen untypischen Berufsfelder gewinnen, kdnnen die Jungen den Tag zur
praktischen Erkundung jungenuntypischer Berufe nutzen.

Jungen favorisieren bei ihren Berufswiinschen die technischen und handwerk-
lichen Berufe. Mit ihrer einseitigen Berufswabhl stellen sich Jungen hinsichtlich
der Verdienstmdglichkeiten und Karrierechancen zwar oft noch besser als Mad-
chen, nutzen ihre Potenziale aber nicht voll aus.

Der iiberwiegende Teil mannlicher Auszubildenden entschieden sich bei der
Ausbildungswahl fiir die Berufe Kraftfahrzeugmechatroniker und Elektroniker
der Fachrichtung Energie- und Gebaudetechnik.

#:Top 20 der gewaehlten Ausbildungsberufe maennl.pdf —s,2s ke | pdf]

Der iiberwiegende Teil weiblicher Auszubildenden entschieden sich bei der Aus-
bildungswabhl fiir die Berufe Biirokauffrau und Arzthelferin
ii: Top 20 der gewaehlten Ausbildungsberufe weibl.pdf-y (s,ssks | pdf]

® 36a

Gender Kompetenz

Gender Kompetenzals Handlungskompetenz umfasst einumfangreiches Wissen
uber die Geschlechterverhiltnisse und deren Verursachungszusammenhange
(insbesondere die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung), iber geschlechtsspe-
zifische Sozialisation und ihre Auswirkungen (Geschlechterrollen und —ste-
reotype, geschlechtsspezifische Kommunikation). Sie beinhaltet Kenntnisse
dariiber, wie die Geschlechterverhiltnisse in die gesellschaftlichen Strukturen
(insbesondere Sozial- und Steuergesetzgebung) eingeschrieben sind und wie
sie sich standig reproduzieren. Zur Gender Kompetenz gehort auerdem griind-
lichesfachbezogenes Genderwissen ebenso wie aktuelle Kenntnisse iiber gleich-
stellungspolitische Konzepte und Strategien. Neben den Wissensbestianden ist
Gender Kompetenz die Fihigkeit, selbstindig Genderaspekte identifizieren,
sowie Gender — und Fachkompetenz im beruflichen Alltag verkniipfen zu kén-
nen. Gender Kompetenz beinhaltet auch gendersensible soziale Kompetenzen,
so beispielsweise die Fihigkeiten, mit Konflikten und Missverstdandnissen im
Geschlechterverhiltnis umgehen zu konnen und zum Perspektivwechsel in der
Lage zu sein.

Gender Kompetenz beriihrt auch die Ebene der eigenen Person und ihrer Einstel-
lungen, Werthaltungen und Motive. Gender kompetent zu sein bedeutet also
auch, sich der eigenen Pragungen durch die Herkunftsfamilie, die Sozialisations-
instanzen und Milieus bewusst zu sein und die eigene Geschlechterrolle im be-
ruflichen Alltag zu reflektieren.


http://www.girls-day.de
http://www.neue-wege-fuer-jungs.de/content/download/179/705/file
http://www.neue-wege-fuer-jungs.de/content/download/180/708/file
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Gender Mainstreaming Kompetenz erfordert zusatzliches Wissen aus dem Be-
reich Change Management/Organisationsentwicklung sowie die Fahigkeit, mit
fordernden und hemmenden Rahmenbedingungen umgehen zu konnen, sowie
Methoden und Instrumente des Gender Mainstreaming zu beherrschen.

Gender Kompetenz ist jedoch keine Kompetenz, die man zusatzlich zu allen an-
deren Kompetenzen (Sach-, Fach-, Methodenkompetenz, personale und sozial
— kommunikative Kompetenzen) erwirbt, sondern sie ist integraler Bestandteil
all dieser Dimensionen von Handlungskompetenz. Anders ausgedriickt: Es kon-
nen demnach nur diejenigen als sozial — kompetent gelten, die auch mit den
Geschlechterdifferenzen in Kommunikation und Interaktion souveran umgehen
konnen.

®37a

Geschlechtsspezifische Rollenbilder- und stereotype™

Mannlichkeit definiert sich traditionell Giber Erwerbsarbeit und wird mit einer
aufllerhduslichen Vollzeitbeschaftigung verbunden. Sie ist dementsprechend in
der Lebensplanung junger Manner von zentraler Bedeutung. Die Bereiche der
Haus- und Familienarbeit finden hingegen kaum Berlicksichtigung

Zwar ist laut Shell-Studie ,,Jugend 2002 die Familiengriindung sowohl bei Mad-
chen, als auch bei Jungen ein zentrales Element der Lebensplanung. Nur 12 %
der Jugendlichen wollen keine Kinder haben. Allerdings unterscheiden sich bei-
de Geschlechter hinsichtlich der konkreten Vorstellungen iiber diesen Lebens-
wunsch.

Der bedeutendste Beweis fiir eine mannliche Geschlechtsidentitat stellt die Fa-
higkeit dar, eine Familie allein erndhren zu konnen. So verbinden Jungen eine
Vaterschaft weniger mit Pflege, Fiirsorge und Freude, sondern vielmehr mit der
»finanzieller Verpflichtung, eine Familie erndhren zu konnen und zu miissen®.

Dementsprechend sind die Lebensentwiirfe vieler Jungen nach wie vor auf eine
Berufsorientierung hin ausgerichtet, die ihnen die Rolle des Haupt- oder Allei-
nerndhrers ermoglicht.

Wahrend junge Frauen im Zuge der Verknappung von Erwerbsarbeit durch ge-
sellschaftliche Zuschreibungen grundsatzlich die Wahl haben, die Hausfrauen-
und Mutterrolle als alternatives Lebenskonzept in Betracht zu ziehen (hdufig
mit finanzieller und sozialer Schlechterstellung sowie personlichen Abhangig-
keiten verbunden), fiihlen sich mannliche Jugendliche durch die aktive Ausiibung
der Vater- und Hausmannrolle in ihrem Mannlichkeitskonzept in Frage gestellt
wenn sie sich auf weiblich identifiziertes Terrain begeben.

11 Quelle: http://www.neue-wege-fuer-jungs.de/rollenbilder -
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Gleichzeitig haben aber partnerschaftliche Geschlechterkonzepte in der Familie,
Bildungsprozesse und Prozesse der Individualisierung die Bedeutung von Ge-
schlecht als starre Kategorie erodieren lassen. Dementsprechend stehen Jun-
gen vor der Herausforderung,, die mannliche Geschlechterrollen zu erweitern
und neue Lebensbewdltigungsstrategien in ihre Selbstkonzepte zu integrieren.

Gender Didaktik

In der Umsetzung des ESF spielen didaktische Prozesse fast liberall eine grolte
Rolle. Bildungsveranstaltungen, Beratungen, sozialpadagogische Begleitungen
oder Trainings sollen so durchgefiihrt werden, dass sie die Gleichstellung der
Geschlechter fordern und nicht etwa traditionelle Rollenstereotype verstarken.
Die Anwendung der Gender Didaktik tragt also zur Erreichung der Gleichstel-
lungsziele im Schritt der Projektdurchfiihrung bzw. —umsetzung bei.

Bei der Gender Didaktik handelt es sich um ein relativ neues Konzept, das seit
Mitte der Neunziger Jahre entwickelt wurde. Frau Dr. Derichs — Kunstmann ist
bis heute die Pionierin.™

Das Ziel der geschlechtergerechten Didaktik ist eine Lern-, Bildungs- oder Bera-
tungssituation, die es allen Beteiligten — Frauen wie Mdnnern- erméglicht, sich
ihren Lernbediirfnissen entsprechend in die Bildungsarbeit einzubringen und
dort weiterzuentwickeln

Untersuchungen haben gezeigt, dass sich in Bildungsveranstaltungen und — ge-
nereller — in paddagogischen Situationen zundchst die traditionellen Geschlech-
terverhdltnisse reproduzieren. Dies war und ist fiir die zentralen Dimensionen
padagogischer Situationen darstellbar:

- Verhalten und Einstellungen der ,,Lehrenden”
- Inhalte

- Methoden

- Rahmenbedingungen

Gender Didaktik meint, diese Dimensionen bewusst gendersensibel und ge-
schlechtergerecht zu gestalten, also die Umsetzung von Gender Mainstrea-
ming in padagogischen Feldern. Oder anders ausgedriickt: ,, Alle pddagogischen
Gestaltungen sind darauf zu durchleuchten, ob sie die bestehenden Geschlechter-
verhdltnisse eher stabilisieren oder ob sie eine kritische Auseinandersetzung und
damit ihre Verdnderung fordern” (Faulstich — Wieland/Horstkemper 1996 http://
www.learn-line.nrw.de/angebote/koedukation/basics/bas.htm-)

12 http://www.ruhr-uni-bochum.de/fiab/pdf/onlinetexte/mfgbd6.pdf -
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Und es geht wirklich um ALLES: Redezeiten (von Teilnehmenden und Leh-
renden), Gestik, Mimik, Raumanspruch, Prasentationen, Lernstrategien, Lern-
klima, Konfliktverhalten, Kooperation, Umgang mit Technik/EDV, Darstellung
von Mannern und Frauen in Lehr- /Lernmaterialien, die Art und Weise der The-
matisierung von Geschlechterverhiltnissen, Auslassung von bedeutenden Ge-
schlechteraspekten, Darstellung bzw. Ausblendung der Lebensrealititen von
Frauen, geschlechtergerechte Sprache, Verwendung von Geschlechtsrollenste-
reotypen, aber natiirlich auch ,,die Klassiker” wie die Erreichbarkeit des Projek-
tortes mit offentlichen Verkehrsmitteln, die Kurszeiten, die Hilfe bei der Kinder-
betreuung etc.

39



40

prolnnovation GmbH

Langfassung der Projektbeschreibungen

© 40a
Ausbildungskooperation anstelle von Ausgrenzung

Im Marz 2006 waren in Heidelberg 54% der Arbeitslosengeld II-Bezieher ohne
Berufsausbildung, 28% der Arbeitslosengeld II-Bezieher waren unter 25 Jahre
alt'. Die Zahl der nicht vermittelten Bewerber um einen Ausbildungsplatz zum
jeweiligen Beginn eines Ausbildungsjahres stieg von 1995 auf 2005 in Baden-
Wiirttemberg um 579.2 Diese Zahlen belegen, dass gerade Jugendliche und jun-
ge Erwachsene mit Vermittlungshemmnissen im Wettbewerb um einen Ausbil-
dungsplatz auf sich alleine gestellt kaum Erfolg haben werden.

Der AZUBI-FONDS der Heidelberger Dienste mochte durch zusatzliche Aus-
bildungsplatze arbeitslosen jungen Menschen einen Weg in das Berufsleben
aufzeigen, um einer Ausgrenzung in unserer Gesellschaft entgegenzuwirken.
Bislang existieren keine Forderprogramme, um diese Personengruppe bei der
Vermittlung in einen Ausbildungsplatz zu unterstiitzen, und ihnen somit die
Chance auf eine vollwertige Eingliederung in die Gesellschaft zu bieten.

Im AZUBI-FONDS soll zudem der Fokus auf ausldandische Jugendliche und sol-
che mit Migrationshintergrund gesetzt werden, da diese Zielgruppe besonders
von Einstiegsbarrieren in eine Berufsausbildung betroffen ist.34 In den letzten
20 Jahren stieg in Deutschland das Qualifikationsniveau der Jugendlichen ge-
nerell an. Weiterhin auffallend ist jedoch das enorme Bildungsgefalle zwischen
deutschen und ausldandischen Jugendlichen: Wihrend jugendliche Deutschen
groltenteils den Realschulabschluss oder das Abitur vorweisen konnen, besitzt
jeder zweite auslandische Jugendliche lediglich den Hauptschulabschluss.>

Des Weiteren ist auch die Zahl der auslandischen Jugendlichen, die sich in Hei-
delberg um einen Ausbildungsplatz bemiihen, hoch und sollte daher nicht ver-
nachldssigt werden: Im September 2005 gab es in Heidelberg 2.060 Bewerbe-
rinnen und Bewerber fiir einen Ausbildungsplatz. Darunter waren 144 mannliche
auslindische Bewerber und 119 weibliche ausliandische Bewerber.®

1 Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Kreisreport Heidelberg Stadt, ,Die Entwicklung des Arbeits-
marktes Mirz 2006’

2 Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit und des Bundesinstituts fiir Berufsbildung, ,Angebot und
Nachfrage auf dem Ausbildungsmarkt 1995 bis 2005’

3 Als Auslidnder gelten hier: Ausliander, Fliichtlinge sowie Deutsche mit Migrationshintergrund.

4 Vgl. Bardeleben, Richard von/Troltsch, Klaus: Keine Entwarnung fiir ausldandische Jugendliche — weit-
erhin hohe Ungelerntenquote, in: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis, Heft 4, Bonn 2000, S. 43
-44

5 Vgl. Schuch, Joachim: SGB VIII - Online-Handbuch (http://www.sgbviii.de/S133.html)
6 Agentur fiir Arbeit, Heidelberg, Bereich Statistik
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1. Zielgruppe

Im Mittelpunkt des AZUBI-FONDS stehen arbeitslose junge Menschen, die
— obwohl sie sich motiviert und engagiert um eine Ausbildungsstelle bemiiht
hatten — aus verschiedenen Griinden keinen Ausbildungsplatz erhalten haben.
Dies kann unterschiedliche Ursachen haben wie z.B. einen schwachen bzw. gar
keinen Schulabschluss.

Beim Schulabbruch machen Jungs den grofkeren Anteil aus. Dieses Problem wird
bei Jungen und Madchen mit Migrationshintergrund noch verscharft. ,,Fast ein
Vierteil (19,7%) Risiko fiir sie doppelt so hoch (als bei deutschen Jungen; 9,5%;
RS). Auch die Schulabbrecherquote ausldandischer Madchen liegt mit 12,9% noch
vor den deutschen Jungen.”7

Weitere Ursachen sind eine abgebrochene Ausbildung, erfolglose Bewerbungen,
Langzeitarbeitslosigkeit, allein erziehende oder junge Eltern ohne familidren
Riickhalt, psychische Erkrankungen, gesundheitliche Einschrankungen etc.

Junge Manner und Frauen unterscheiden sich hdufig hinsichtlich personlicher
Probleme. Jungen liberschitzen sich tendenziell, sie orientieren sich bei ihrer
Berufs- und Lebensplanung am Modell des Familienerndhrers und haben einen
eher indirekten Zugang zu ihren personlichen Problemen. Madchen unterschat-
zen sich eher, ihnen fallt es leichter einen kommunikativen Zugang zur eigenen
Gefiihlswelt zu bekommen. Hier ist auRerdem zu bedenken, dass die (nationale)
Herkunft und auch das Geschlecht ebenfalls Vermittlungshemmnisse darstel-
len.

So bewerten Schulabgangerinnen ausldandischer Nationalitdt die Berufsausbil-
dung haufiger als ,,sehr wichtig” als mannliche Schulabganger. ,,Lediglich, wenn
der Prozess des Ubergangs von Schule in Ausbildung bzw. Beruf von stindigen
Misserfolgen begleitet ist, kann sich bei ihnen eine familidre Orientierung he-
rausbilden: Familiengriindung ist in diesem Falle eine ,,second best” - Strategie,
um in der Umgebung doch noch als erfolgreich gelten zu konnen.” Die jungen
Frauen sind zundchst motivierter als die jungen Mdnner. Da sie deutlich schlech-
tere Aussichten als junge Madnner haben, einen Ausbildungsplatz zu erhalten,
geben sie dann doch friiher oder spater die Suche auf. Daraus ergibt sich dass
nur 30% der jungen Frauen mit Migrationshintergrund, trotz besserer Schulab-
schliisse und hoherer Motivation einen Zugang zu einer Ausbildung im Dualen
System (37% madnnliche Jugendliche mit Migrationshintergrund, 54% jungen
deutsche Frauen) haben.8Daraus resultiert oftmals eine (voriibergehende) Lei-

7 Nill, Annegret: Jungs hingen tiber ein Jahr hinterher; taz, vom 30.8.2006)

8 Vgl. Granato, Monika: Feminisierung der Migration — Chancengleichheit fiir (junge) Frauen mit Mi-
grationshintergrund in Ausbildung und Beruf, BIIB, 2004
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stungsschwache mit der Folge, dass der libergangslose Weg in eine berufliche
Zukunft immer schwerer wird und die gesellschaftliche Ausgrenzung beginnt.

Genau hier setzt das Konzept der Ausbildungskooperation an: Durch den AZU-
BI-FONDS erhalten junge Menschen einen Ausbildungsplatz, die bisher trotz
grolRer Motivation keinen gefunden hatten.

Die Frage der Berufsorientierung betrifft gleichermalen Madchen und Jungen.
Bei den Ausbildungsberufen lassen sich (nach wie vor) geschlechtsspezifische
Domanen feststellen. Auerdem ist das Berufswahlspektrurm beijungen Frauen
deutlich eingeschrankter. Ursachen hierfiir sind in der geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilung zu suchen. Frauen sind immer noch (fast ausschlieBlich) zustan-
dig fiir (unbezahlte) Haus- und Familienarbeit. In ihrem Lebenskonzept spielen
die Lebensbereiche Berufstitigkeit UND Familie eine groRe Rolle. Deshalb las-
sen sie sich bei der Berufswahl haufig davon leiten, ob ihnen der Beruf spater
Teilzeit ermoglicht, so dass sie Familiearbeit und Erwerbstatigkeit vereinbaren
konnen. Erst bei der Geburt des ersten Kindes werden sie mit der (scheinbaren)
Unvereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben konfrontiert.

Die Lebensplanung junger Manner orientiert sich an der Rolle des Familiener-
nahrers. So verstarken sie z.B. nach der Geburt der eigenen Kinder ihr beruf-
liches Engagement, eine Ubernahme der Erziehungszeit kommt nur bei 5% von
ihnen tatsachlich in Frage. Der gesellschaftliche Wandel zur Dienstleistungs-
und Informationsgesellschaft fiihrt zu grund-legenden Verdanderungen in der
Arbeitswelt. Klassische Arbeits- und Organisationsstrukturen aus dem Indus-
triezeitalter l6sen sich auf. So werden unbefristete Vollzeitstellen, die das Pen-
dant zur mannlichen Erwerbsorientierung darstellen, immer mehr zur Ausnah-
me. Partnerschaftliche Geschlechterkonzepte und die zunehmende o6ffentliche
Diskussion zu Mannlichkeit und Vaterschaft stehen zunehmend im Widerspruch
zu traditionellen Werten. Dies fiihrt insbesondere fiir Jungen und junge Man-
ner zu Herausforderungen, ihr eigenes Bild von Mannlichkeit und Vaterschaft
zu hinterfragen und flexibilisierte, erweiterte Rollenbilder in ihr Selbstkonzept
aufzunehmen (vergl.: http://www.neue-wege-fuer-jungs.de/Rollenbilder).

Die Ausbildungsbeteiligung von jungen Frauen und Mdnnern unterscheidet
sich im dualen System. Knapp 50% der Frauen (bei Migrantinnen sind es 30%)
nehmen eine betriebliche Ausbildung auf, bei den Mannern sind es sogar knapp
70%. Das liegt daran, dass ein GroRteil der Schulabgangerinnen sich fiir eine
Ausbildung auRerhalb des dualen Systems entscheidet (vollzeitschulische Aus-
bildung: Berufskolleg, Berufsfachschulen). Junge Manner sind in Baden-Wiirtt-
emberg hdufiger arbeitslos als junge Frauen; und wenn diese arbeitslos sind,
dann handelt es sich wesentlich haufiger als bei jungen Frauen um Langzeitar-
beitslosigkeit.
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Bei der Auswahl von Mitarbeitern in Unternehmen gewinnen heutzutage - ne-
ben fachlichen Qualifikationen - die ,soft skills“® zunehmend an Bedeutung.
Fiir junge Frauen und Manner die in die Berufswelt einsteigen, stellen sich mit
diesen veranderten Auswahlkriterien entscheidende Weichen fiir ihr Berufsle-
ben. Durch die vorherrschenden Geschlechterrollen werden die sozialen Kom-
petenzen als weibliche Eigenschaften identifiziert. In den Mannlichkeitsvor-
stellungen von Jungen und jungen Miannern spielen diese Eigenschaften und
Kompetenzen keine oder nur eine untergeordnete Rolle.

Madchen und Jungen schliefen ihre Schulausbildung heute mit etwa gleich
guten Abschliissen ab. Was deren Berufswahlverhalten anbelangt, so unter-
scheiden sich junge Manner und Frauen jedoch grundlegend: Gepragt von tradi-
tionellen Rollenbildern entscheiden sich etwa 1/3 aller weiblichen Ausbildungs-
anfanger im westlichen Bundesgebiet fiir eine Berufsausbildung innerhalb eines
Spektrums von fiinf Ausbildungsberufen (von insgesamt ca. 370 Ausbildungsbe-
rufen) im Dienstleistungs- und Einzelhandelsgewerbe. Junge Manner haben ein
etwas weiteres Berufwahlspektrum, sie praferieren technische und handwerk-
liche Berufe. Fiir Frauen ergeben sich innerhalb ,,typischer Frauenberufe” gerin-
gere Aufstiegschancen als in den beruflichen Mdannerdoméanen.

Das Berufswahlspektrum bei jungen Frauen ausldandischer Herkunft ist noch
eingeengter als bei den deutschen Frauen. ,51% der jungen Frauen ausldn-
discher Nationalitit miinden in nur vier Ausbildungsberufe, gegeniiber rund
30% der jungen westdeutschen Frauen. Diese Konzentration kann nicht auf
ein eingeschrianktes Spektrum der Berufsziele oder mangelndes Engagement
bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz zuriickgefiihrt werden. Sie ist auch
eine Folge von Ausgrenzung und Diskriminierung.“® Das geschlechtsspezifische
Berufswahlverhalten hat weitreichende Konsequenzen Erlernen Frauen einen
typischen Frauenberuf, haben sie spater schlechtere Chancen fiir eine ,,stabile
Berufslaufbahn als wenn sie einen Mannerberuf ergreifen" Aullerdem haben
diese Berufe einen geringeren sozialen Status und eine schlechtere Bezahlung.

Gerade fiir Schiilerinnen und Schiiler mit einem schwachen Hauptschulab-
schluss wird es immer schwieriger, einen Ausbildungsplatz zu erhalten. Aus die-
sem Grund ist es wichtig, mit den Jugendlichen dahingehend zu arbeiten, dass
sie die notigen Kompetenzen erwerben, um auf dem ersten Arbeitsmarkt Ful zu
fassen.

9 Soft Skills: Soziale und emotionale Kompetenzen, wie z.B. Kreativitat, Flexibilitat, Teamgeist etc.

10 ,,Betriebe rekrutieren junge Frauen aus Migrantenfamilien verstarkt bei einem Mangel an anderen
Bewerberinnen. ... Madchen auslandischer Herkunft erhalten deshalb eher eine berufliche Qualifi-
zierung in Berufen und Wirtschaftsbereichen, an denen Schulabgiangerinnen deutscher Nationalitit
weniger interessiert sind.“ Granato, S. 11

11Vgl. René Leicht: Geschlechtsspezifisches Berufswahlverhalten; Fachtagung ,,Auf dem Weg zur
Regelparaxis — GeM im ESF in Baden-Wiirttemberg® 22.Juni 2006 in Stuttgart.
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Wie bereits zu Anfang erldutert, soll im AZUBI-FONDS 2007 ein neuer Schwer-
punkt fiir ausldandische Jugendliche und solche mit Migrationshintergrund ge-
setzt werden. Denn trotz Verbesserung der schulischen Bildungsabschliisse
haben sich die Chancen von diesen jungen Menschen auf den Abschluss einer
Berufsausbildung in den letzten Jahren weiter verschlechtert. Diese Einschat-
zung zur Bildungssituation wird durch die Untersuchungsergebnisse einer re-
prasentativen Befragung von Jugendlichen im Alter zwischen 20 und 29 Jahren
deutlich bestatigt (siehe hierzu auch S. 1, Abschnitt 3).

Mit 38,2% weisen Migrantinnen und Migranten den hochsten Anteil an Jugend-
lichen auf, die in der untersuchten Altersgruppe keinen beruflichen Abschluss
erreichen.’?

Bei ausldandischen Jugendlichen, die in Deutschland geboren wurden, liegt die
Ungelerntenquote immerhin noch bei 23,8, wahrend deutsche Jugendliche auf
eine durchschnittliche Ungelerntenquote von 8,09% kommen.’3 In Diisseldorf
beispielsweise haben iiber 70 der arbeitslos gemeldeten Auslanderinnen und
Auslander keine abgeschlossene Berufsausbildung. Nur jeder Siebte kann eine
in Deutschland abgeschlossene oder anerkannte betriebliche Ausbildung vor-
weisen.'4

Diese Situation kann nicht auf eingeschrankte Berufswiinsche oder mangeln-
des Engagement bei der Ausbildungsplatzsuche zuriickgefiihrt werden, sondern
scheint eher eine Folge von Zugangsbarrieren und ungiinstigen Rahmenbe-
dingungen zu sein. > Dabei spielt auch die auf Grund des begrenzten Ausbil-
dungsplatzangebots und der bei jungen Deutschen zunehmend hoheren Schul-
abschliisse verscharfte Konkurrenzsituation eine wichtige Rolle. Es hat zwar
unverkennbar positive Entwicklungen in der Bildungsbeteiligung von jungen
Ausldndern/innen gegeben, die verfligbaren Daten zeigen jedoch, dass sich die-
se Entwicklungen in der zweiten Halfte der goer Jahre nicht fortgesetzt haben.
Der Abstand zwischen jungen Deutschen und jungen Ausldnderinnen und Aus-
lander ist, wenngleich auf hoherem Niveau als friiher, seit Jahren gleich geblie-
ben.’®

12 ,,Rund 43% der jungen Frauen ausldndischer Nationalitdt im Alter von 20 - 30 Jahren bleiben ohne
einen anerkannten Berufsabschluss und 34% der jungen Mdnner - und damit wesentlich hdufiger als
junge Deutsche mit 12%".(Granato, S. 15)

13 Vgl. Bardeleben, Richard von/Troltsch, Klaus: Keine Entwarnung fiir auslandische Jugendliche —
weiterhin hohe Ungelerntenquote, in: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis, Heft 4, Bonn 2000,
S.43-44

14 Gesprach mit Werner Rous, Agentur fiir Arbeit Diisseldorf, 20.03.2006 in ,,Europa: Mobil Mirz
2006

15 Vgl. Franz Schapfel-Kaiser; Initiativstelle Berufliche Qualifizierung von Migrantinnen und Migranten
(IBQM) im Bundesinstitut; http://www.good-practice.de/zielgruppen_beitrag205.php

16 Vgl. Beschluss der Arbeitsgruppe ,,Aus- und Weiterbildung® im Biindnis fiir Arbeit, Ausbildung und
Wettbewerbsfahigkeit; ,,Aus- und Weiterbildung von jungen Migrantinnen und Migranten® vom 26.
Juni 2000
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Bei jungen Madnnern und jungen Frauen mit Migrationshintergrund ist die Be-
rufswahl zusdtzlich durch die (traditionellen) geschlechtsspezifischen Rollen-
leitbilder ihrer Herkunftsheimat gepragt. Jungen fiihlen sich verpflichtet, spater
die Verantwortung fiir ihre Familie zu tragen und durch ihren Beruf soziale An-
erkennung zu erhalten. Ausldndische Madchen sehen ihre Zukunft nahezu ein-
zig und allein in der Versorgung der Familie. Die Ausiibung eines Berufes erfolgt
auch fiir diese nahezu ausschliellich durch den Mann.

Vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung, die eine Steigerung des
Anteils von Menschen mit Migrationshintergrund an der erwerbsfiahigen Be-
volkerung zur Folge haben wird, sind intensive Anstrengungen fiir einen qua-
lifizierten Zugang zum Arbeitsmarkt fiir diese jungen Menschen zu gewahrlei-
sten.”

Es kann also zusammengefasst werden, dass Jungen und Madchen bzw. jun-
gen Frauen und Manner hinsichtlich ihrer Lebenssituation und in der Phase der
Berufsorientierung deutliche Unterschiede aufweisen. ® 45a Die Vermittlungs-
hemmnisse fiir einen Ausbildungsplatz sind sehr vielfiltig und unterscheiden
sich geschlechtsspezifisch. AuRerdem sind das (weibliche) Geschlecht und der
Migrationshintergrund ebenfalls Hemmnisse, einen Ausbildungsplatz zu er-
halten. Das Projekt AZUBI-FONDS setzt einerseits bei den jungen Frauen und
Ménnern (hier ist ein geschlechtsspezifisches Vorgehen erforderlich) und ande-
rerseits bei den KooperationspartnerInnen bzw. Ausbildungsbetrieben an. In
den Ausbildungsbetrieben herrschen ebenfalls haufig traditionelle Geschlech-
terbilder und Vorurteile gegeniiber jungen Mannern und Frauen mit Migrations-
hintergriinden vor.

17 Vgl. Franz Schapfel-Kaiser; Initiativstelle Berufliche Qualifizierung von Migrantinnen und Migranten
(IBQM) im Bundesinstitut; http://www.good-practice.de/zielgruppen_beitrag205.php
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2. Leitgedanken
Die Leitgedanken, die hinter dem AZUBI-FONDS stehen, sind:

- Schaffen von zusatzlichen Ausbildungsplatzen fiir Madchen und Jungen
mit einem besonderen Schwerpunkt fiir Migrantinnen und Migranten.

- Zugang zu einer reguldren Berufsausbildung fiir Jugendliche und junge Er-
wachsene mit besonderen Vermittlungshemmnissen. Gleicher Zugang fiir
Madchen und Jungen zum Ausbildungsmarkt. ,,Gleicher Zugang bedeu-
tet hier die Erweiterung des Berufswahlspektrums fiir Jungen und Mad-
chen und die Uberwindung der Benachteiligung von jungen Minnern und
insbesondere jungen Frauen mit Migrationshintergrund gegeniiber deut-
schen Ausbildungssuchenden. Im Vordergrund steht hierbei die Unter-
stiitzung von Migrantinnen und Migranten bei der Ausbildungssuche. Zu-
dem werden Madchen und Jungen unterstiitzt, eine Ausbildung in einem
nicht geschlechtstypischen Beruf zu erlernen.

- Durch reduzierte Ausbildungsvergiitung wird die Finanzierung von nahe-
zu zwei AZUBI-FONDS-Stellen zu den Kosten eines tarifvertraglich be-
zahlten Ausbildungsplatzes (bezogen auf Kosten im o6ffentlichen Dienst)
moglich.

- Kooperation mit Firmen und Institutionen, die ohne Férderung nicht iiber
ausreichend Mittel verfiigen, Ausbildungsstellen zu schaffen, oder die
uber ihr Kontingent hinaus zusatzliche Ausbildungsstellen einrichten mit
dem Ziel, der Geschlechtergerechtigkeit.'®

3. Zielsetzung

Die Ausbildungskooperation der Heidelberger Dienste gGmbH (HDD) fiir zu-
satzliche Ausbildungsstellen hat es sich zum Ziel gemacht, benachteiligten Ju-
gendlichen, die in Heidelberg und Umgebung keinen Ausbildungsplatz finden
konnten, im Rahmen des AZUBI-FONDS zusitzliche Ausbildungsstellen zur
Verfiigung zu stellen.

Vor allem Ausbildungsplidtze inmodernen Ausbildungsberufen sollen gesponsert
werden, wie z.B. Berufe in der Dienstleistungsbranche. Insbesondere sekundire
Dienstleistungen, wie Disponieren, Planen, Betreuen/ Pflegen, Heilbehandeln,
Beraten, Erziehen, Publizieren und Informations- und Kommunikationstechno-
logien expandieren. Die Chancen fiir junge Frauen aus Migrationsfamilien, eine
Berufsausbildung in den Informations- und Kommunikationsberufen zu erhalten
sind ,,noch viel geringer” als in den , klassischen” Berufen des Dienstleistungs-
sektors™ Madchen und Jungen werden dabei unterstiitzt, auch nach nicht ge-
schlechtstypischen Ausbildungsberufen zu suchen.

18 ,,Auslandische Madchen und jungen Frauen haben es besonders schwer. Denkbare Erklarungsmu-
ster ... sind Vorurteile von Personalverantwortlichen.” (Alt, Christel und Granato, Mona: Chancen-
gleichheit von Jugendlichen mit Migrationshintergrund in der beruflichen Ausbildung verwirklichen;
in: ibv, Nr. 41 vom 1.10.2001)

19 Vgl..: Granato, S. 12
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Trotz diverser personlicher Probleme unserer Auszubildenden streben wir durch
eine intensive Betreuung der jungen Menschen inklusive deren familidrem Um-
feld sowie der Partnerbetriebe eine sehr hohe Effektivitats- und Effizienzerrei-
chung mit dem AZUBI-FONDS an. ®47a Dazu gehoren:

- Starkung des Selbstvertrauens bei jungen Frauen und der Stabilitat ihrer
eigenen Lebensplanung.

- Abbau traditioneller Mannlichkeitsideale und -leitbilder bei mannlichen
Jugendlichen mit Migrationshintergrund.

- Erweiterung des Berufswahlspektrums insbesondere bei jungen Frauen
aber auch bei jungen Mannern.

Durch dieses intensive ,,Coaching® wird den arbeitslosen jungen Menschen er-
moglicht, einen qualifizierten Berufsabschluss zu erwerben. Dadurch wird ihnen
die Chance auf ein geregeltes Erwerbsleben sowie eine aktive Integration in die
Gesellschaft gegeben.

Durchintensive Vermittlungsbemiihungen streben wir nach erfolgreicher Berufs-
ausbildung direkt im Anschluss an die Ausbildung eine Vermittlungsquote von
50% in reguldre, sozialversicherungspflichtige Beschaftigungen an. Fiir die nicht
direkt vermittelten jungen Menschen wird durch verschiedene Instrumente, wie
z.B. Einsatz in Zusatzjobs zur Erlangung von berufspraktischer Erfahrung, eine
mittelfristige Vermittlung in regulare, sozialversicherungspflichtige Beschafti-
gung angestrebt.

®©47b

Fiir den AZUBI-FONDS haben wir in unserem Qualitdtsmanagement-
Organisationshandbuch im Rahmen unserer Zertifizierung nach DIN g001:2000
folgende Qualitidtsstandards (=Sollgrofen) festgelegt. Folgende Qualitats-
standards sind die wesentlichen Indikatoren fiir den Erfolg des AZUBI-FONDS:

- Bereitstellungsquote von 1002 bzgl. der Schaffung von gesponserten zu-
sdtzlichen Ausbildungsplatzen pro Jahr

- Abbrecherquote von hochstens 10%.

- Quote in Hohe von 80% bzgl. erfolgreicher Beendigung der Ausbildung
durch qualifizierten Berufsabschluss

- Vermittlungsquote von 50% in regulire, sozialversicherungspflichtige Be-
schaftigung nach erfolgreicher Ausbildung

Mit dem Projekt sollen geschlechtsspezifische Ungleichheitsstrukturen in fol-
genden Teilbereichen abgebaut werden:
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- Stabile Berufslaufbahnen

- Verbesserte Aufstiegschancen

- Erschlie®ung qualifizierter und zukunftstrachtiger Berufe
- Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Ein Beispiel fiir die Realisierung dieser Ziele stellt die Eingliederung von Work-
shops in die Ausbildung der Jugendlichen dar. Diese Workshops befassen sich
mit der Lebensplanung der Jugendlichen und sind in Abschnitt 6 (,,Ausbildungs-
begleitende Angebote und weitere Hilfen) naher erldutert.2o

4. Ausbildungspatenschaften

In den AZUBI-FONDS der Heidelberger Dienste gGmbH flieRen Gelder von
Institutionen oder privaten Unternehmen. Mit diesem Geld werden Ausbil-
dungsvergiitung und Sozialabgaben fiir die Jugendlichen finanziert. Die Aus-
bildungsvergiitung orientiert sich an den von der Bundesagentur fiir Arbeit
flir Auszubildende in aufllerbetrieblichen Einrichtungen festgelegten Sat-
zen. Die Ausbildungsvergiitung betrdgt derzeit im ersten Ausbildungsjahr
€ 282,00, im zweiten Jahr € 296,10 und im dritten Jahr € 310,91.

Dadurch ist es moglich, mit dem Betrag, den ein nach Tarifvertrag bezahlter
Auszubildender im offentlichen Dienst kostet, nahezu zwei Ausbildungsstellen
flir den AZUBI-FONDS zu finanzieren. Durch diesen effizienten und effektiven
Einsatz der Mittel aus dem Fonds wird das Ziel der Schaffung méglichst vieler
Ausbildungsplatze optimiert.

Obwohl das Programm bereits mehrere Jahre lduft, gab es bislang keine ne-
gativen Stimmen seitens der Auszubildenden hinsichtlich der relativ niedrigen
Entlohnung. Vielmehr sind die Jugendlichen froh, tiberhaupt einen Ausbildungs-
platz erhalten zu haben.

5. Durchfiihrung der Ausbildung

Die Heidelberger Dienste gGmbH sind Trager des AZUBI-FONDS, organisieren
die Ausbildung und verwalten den Ausbildungsfonds. Mit dem Geld von Institu-
tionen und Unternehmen werden Ausbildungsvergiitung und Sozialabgaben fiir
die Jugendlichen finanziert. Fiir die Finanzierung wird also im Wesentlichen auf
Sponsorengelder zuriickgegriffen. Dabei findet eine vertrauensvolle Kooperati-
on der verschiedensten gesellschaftlichen Kréfte statt.

Durch eine Kooperation von Beschaftigungstrager, Sponsoren, Ausbildungsbe-
trieben aus der gewerblichen Wirtschaft und den Kammern und Innungen wird
jungen Menschen mit unterschiedlichen Problemlagen eine qualifizierte beruf-
liche Ausbildung erméglicht. Fiir diese Zielgruppe gibt es bisher keine Forder-

20 Vgl. hierzu Seite 8ff.
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programme mit dem Ziel der beruflichen Ausbildung. Dieses Ziel wird durch die
intensive Betreuung mit einem sehr hohen Zielerreichungsgrad und hervorra-
genden Integrationserfolgen avisiert und derzeit auch bereits realisiert.

Die Heidelberger Dienste suchen in intensiver Zusammenarbeit mit den Auszu-
bildenden geeignete Ausbildungsbetriebe, in denen sie eine Ausbildung durch-
flihren konnen. Hierdurch ist es moglich, die unterschiedlichsten Ausbildungsbe-
rufe anbieten zu konnen, um somit die individuellen Starken der Auszubildenden
zu fordern.

Im Rahmen eines Kooperationsvertrags zwischen den HDD und dem auszubil-
denden Kooperationsbetrieb wird Folgendes geregelt:

Der Ausbildungsvertrag wird zwischen der Heidelberger Dienste gGmbH und
dem/der Auszubildenden geschlossen.

Der Kooperationspartner iibernimmt den fachlichen Teil der Ausbildung im je-
weiligen Ausbildungsberuf und die Kosten fiir Lehrgange, Priifungsgebiihren,
Arbeitskleidung und sonstige Arbeitsmaterialien.

Die Heidelberger Dienste gGmbH tragt die Ausbildungsvergiitung, gesponsert
durch unsere Partner.

Abb. 1: Schematische Darstellung des Prinzips des AZUBI-FONDS
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6. Ausbildungsbegleitende Angebote und weitere Hilfen

- ©®50aWahrend der Ausbildung erfolgt eine intensive Unterstiitzung durch
eine geschlechtergerechte sozialpddagogische Begleitung. Diese Beglei-
tung in Form von speziell geschulten Trainerinnen und Trainern geht —
methodisch, inhaltlich und geschlechtsspezifisch - auf die beruflichen und
personlichen Probleme, welche sich fiir junge Manner und Frauen unter-
schiedlich darstellen kdnnen, ein. Fiir die Bearbeitung von Selbstwert- und
Lebensbewiltigungsthemen bietet sich eine geschlechtsspezifische Grup-
penarbeit an.

- Zur Erreichung des Ziels eines erfolgreichen Ausbildungsabschlusses er-
halten die Auszubildenden bei Bedarf eine besondere Unterstiitzung bei
der Vorbereitung auf Klassenarbeiten sowie Zwischen- oder Abschlus-
spriifungen. Dieser Zusatzunterricht zum Berufsschulunterricht wird von
den HDD organisiert.

- Bei Schwierigkeiten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf — insbeson-
dere was Arbeitszeiten anbelangt, die nicht kongruent mit den Offnungs-
zeiten von Kindertagesstatten sind — wird mit den jeweiligen Ausbildungs-
betrieben eine einvernehmliche Losung gesucht und gefunden.

- Fiir jeden Jahrgang wird ein spezielles ,,Gender-Mainstreaming-Seminar®
durchgefiihrt, das dazu beitragen soll, dass junge Manner und Frauen zur
ersten Sensibilisierung und Wissenserweiterung hinsichtlich der Gender
Perspektive und der gleichstellungspolitischen Ziele beitragen soll.

- Gegen Ende der Ausbildung und im Anschluss daran werden die Auszubil-
denden durch Bewerbungstrainings, Kniipfung von Kontakten zu potenti-
ellen spateren Arbeitgebern usw. unterstiitzt.

- Die HDD arbeiten mit Kammern, Gewerkschaften, Job-Center, Arbeitsa-
gentur, Berufsschulen sowie einer Vielzahl von Betrieben zusammen, um
das Ziel einer abgeschlossenen Ausbildung fiir jeden Jugendlichen zu er-
reichen.

Um unserer neuen Zielgruppe, den auslandischen Jugendlichen, gerecht zu
werden, ist ergdnzend zu diesen Hilfen bei Bedarf ein intensives geschlechter-
gerechtes Sprachtraining vorgesehen. Bei den Sprachtrainings bieten landes-
kundliche Inhalte zusatzliche Moglichkeiten, die Unterschiede zwischen der
deutschen Kultur und der in den verschiedenen Herkunftslandern im Hinblick
auf die Geschlechterverhiltnisse zu reflektieren.

Sehr gute Kenntnisse in der Landessprache sind die entscheidenden Vorausset-
zungen fiir Migranten, um Bildungschancen und Erfolg auf dem Arbeitsmarkt zu
haben?'. Dariiber hinaus werden die jungen Menschen mit dem Grundsatz des
Lebenslangen Lernens vertraut gemacht, der die beste Integrationsstrategie

21 Vgl. Prof. Hartmut Esser, Integration liber Sprache; Studie: Migration, Sprache und Integration;
http://www.good-practice.de
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und der sicherste Schutz vor Arbeitslosigkeit ist.22 Die anstehende Erweiterung
der Europdischen Union und die arbeitsmarktpolitische notwendige Zuwande-
rung in die Bundesrepublik Deutschland sowie nicht zuletzt die Asylproblematik
durch die Zunahme ethnischer Konflikte machen weitere Handlungsoffensiven
erforderlich. 23

In diesem Zusammenhang ist es zudem wichtig, ausldndische Jugendliche in
ihre ,,neue Heimat® zu integrieren, indem in Form einer gemeinsamen Freizeit-
gestaltung von deutschen und ausldndischen Jugendlichen, landesspezifische
Besonderheiten in einem lockeren Rahmen ausgetauscht werden.

7. Schlussbemerkungen

Ohne eine abgeschlossene Berufsausbildung sinken die Chancen auf eine dauer-
hafte Integration in den Arbeitsmarkt dramatisch. Junge Menschen ohne Aus-
bildung haben ein Leben lang keine Perspektive — weder beruflich noch privat.
Einer solchen gesellschaftlichen Ausgrenzung gilt es mit allen Kraften entge-
genzuwirken. Ein Weg hierzu soll das vorliegende Projekt sein.

22 Qualifizierte Migrantinnen und Migranten immer gefragter: Gesprach mit Werner Rous, Agentur fiir
Arbeit Diisseldorf, 20.03.2006 - ,,In einer sich globalisierenden Welt werden gerade gut qualifizierte
junge Menschen mit Migrationshintergrund fiir die Unternehmen immer attraktiver Dieser Beitrag
wurde der Publikation ,,Europa:Mobil Mdrz 2006“ entnommen.

23 Vgl. Prof. Hartmut Esser, Integration liber Sprache; Studie: Migration, Sprache und Integration;
http://www.good-practice.de
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GM - Lebens-, Schul- und Berufsstationen von Madchen und
Jungen - Karlsruhe

o. Ausgangssituation
Nach Angaben der Arbeitsagentur Karlsruhe waren im Stadtgebiet Karlsruhe
im:

- Januar 2005: 1300 Jugendliche
- Juli 2005 2000 Jugendliche
- August 2005 1580 Jugendliche

im Alter von 15 bis 25 Jahren als ALK II Empfanger arbeitslos gemeldet - der
Hauptanteil sind die 20ig bis 25jahrigen. Davon sind 481 Jugendliche iiber ein
halbes Jahr und langer arbeitslos, der Trend geht nach oben. Die 15 bis 20 Jah-
rigen sind oft noch mit MaRnahmen versorgt.

Jugendliche, die noch bei den Eltern leben, sind bei der AA nicht gemeldet und
zahlenmaRig nicht erfasst. Deshalb liegt die Vermutung nahe, dass die Dunkel-
ziffer weitaus hoher ist! Was zahlenmalig auch nicht erfasst wird ist das Ver-
hiltnis von Madchen und Jungen, die arbeitslos gemeldet sind, bzw. noch zu
Hause wohnen.

Einige von ihnen trifft man im Jugendhaus oder auf der Strasse.

Nach dem Schulabschluss verschwinden manche in der ,Versenkung® und sind
eigentlich nirgendwo erfasst. Und eigentlich ist ,,man®auch froh, dass sie keiner
Statistik mehr auftauchen. Aber friiher oder spater machen sie halt doch ,,Pro-
bleme™!

Um diesem ,,Trend“ schon im vorhinein zu begegnen, haben der Stadtjugend-
ausschuss e.V. in Kooperation und die Arbeitsforderungsbetriebe ein Angebot
erarbeitet, welches ab der 7. Klasse der Hauptschule speziell fiir Mddchen und
Jungen konzipiert ist und teilweise getrennt nach Geschlechtern durchgefiihrt
wird.

Mittelfristiges Ziel ist, auch nach dem Schulabschluss, einen AnsprechpartnerIn
in der Umgebung zu haben, an den sich Madchen und Jungen wenden konnen,
auch wenn sie nicht ins Jugendhaus gehen.

©52 aAus der Sicht von Mddchen und Jungen

Aus zahlreichen Untersuchungen ist bekannt, dass Madchen im Gegensatz zu
Jungen sich inihrem Berufswahlverhalten stark einschranken. Bei der Wahl ihres
zukiinftigen Berufes denken sie komplexer, namlich ob Beruf und Familie verein-
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bar sind. Sie machen sich weniger Gedanken dariiber, ob sie mit dem erwdhlten
Beruf ihre Familie auch allein versorgen kénnen.

Ihre Gedanken gehen eher dahin, ob der Beruf es ermoglicht Teilzeit zu arbeiten
sowie den Haushalt und die Familie zu versorgen. Sie gehen nach wie vor davon
aus, in einer funktionierenden und kontinuierlichen Partnerschaft zu leben.

Jungen libernehmen im Erwachsenenalter meist die traditionelle Rolle des Er-
nadhrers (und Beschiitzers), die Rolle der Frau ist, ihn dabei zu unterstiitzen.

Die gesellschaftliche Realitdt entspricht jedoch immer weniger den traditio-
nellen Rollenvorstellungen von Frauen und Mannern.

Maidchen und Jungen mit Migrationshintergrund haben es in doppelter Hin-
sicht schwer: Sie spiiren die kulturellen und geschlechtsbezogenen Unterschiede
ihrer alten und neuen Heimat und sind doch selbst noch ein Teil der alten Tradi-
tion ihrer Heimat.

Jungen beziehen ihr Selbstwertgefiihl dariiber, dass sie fiir ihren Lebensunter-
halt, bzw. den ihrer Familie verantwortlich sein werden und dariiber hinaus einen
Beruf ausiiben, der ihren Status und ihre Position in der Gesellschaft sichert.

Gerade fiir SchiilerInnen mit Hauptschulabschluss wird es immer aussichtsloser
einen Ausbildungsberuf zu erlernen, der es ihnen ermdglicht sich und ihre Fami-
lie zu erndhren.

Die Fragen, die sich hier fiir Jungen stellen sind:

- Wieist der wirtschaftlichen und z.T. ,mannergemachten” Perspektivlosig-
keit zu begegnen?

- Wie konnen Jungen ihr Mann-sein und Erwachsen-werden leben ohne es
ausschlieBlich auf den Status Beruf, Familie und Erndhrer auszurichten?

- Aus diesem Grunde ist es wichtig, mit den Jugendlichen dahingehend zu
arbeiten, dass sie die notigen Kompetenzen erwerben, um auf dem ersten
Arbeitsmarkt Fufs zu fassen.

- Wie ist es moglich die Personlichkeit junger Manner zu orientieren, trotz
Einbriiche in ihrer Lebens- und Berufsbiographie und als positives mann-
liches Selbstwertgefiihl zu stabilisieren.

Ein Selbstwertgefiihl zu entwickeln, dass sich neben den beruflichen Fahigkeiten
auch auf zwischenmenschliche und soziale Fahigkeiten eines Menschen stiitzt.
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Exkurs: Die zehn wichtigsten Frauenberufe

1. Biirokauffrau 7,3 %
2. Arzthelferin 7,2 %
3. Kauffrau im Einzelhandel 6,2%
4. Zahntechnische Fachangestellte: 6,2%
5. Friseurin 6,0 %
6. Industriekauffrau 5,0 %
7. Fachverkduferin im Nahrungsmittelhandwerk 4,2 %
8. Kauffrau fiir Biirokommunikation 4,1 %
9. Bankkauffrau 3,6 %
10.Hotelkauffrau 3,5%
®54a

1. Projektziele
- Erhebung der IST-Analyse in den Klassen, Begleitung der Projektphasen
sowie Ergebnissicherung
- Erweiterung des Berufswahlspektrums fiir Mddchen;

- Jungen setzen sich mit unterschiedlichen Lebens- und Arbeitsmodellen-
modellen auseinander

Das Projekt zielt auf eine nachhaltige Veranderung der Lebens- und Berufsein-
stellung von Maddchen und Jungen ab. Am Ende des Projektes soll es Madchen
moglich sein bei der Wahl ihres Berufspraktika in der 8. Klasse auch andere Aus-
bildungsberufe, als die traditionellen Frauenberufe, in ihr Auswahlspektrum zu
nehmen.

Fiir Jungen soll es denkbar werden Berufe nicht nur unter dem Aspekt des Er-
nahrers und Beschiitzers auszuwihlen, sondern Praktika zu wahlen, die diese
althergebrachten Vorstellungen verlassen. Gerade im Dienstleistungsbereich
scheint es in der Zukunft einige Moglichkeiten zu geben, wenn der eigenen Wahl
auch die demographischen Voraussetzungen unserer Gesellschaft zu Grunde
gelegt werden.

2. Zielgruppe

Zielgruppe sind Mddchen und Jungen der 7. Klassen in der Ernst Reuther Schu-
le sowie der Grund- und Hauptschule Riedschule und eine Madchengruppe des
Kinder- und Jugendtreff Waldstadt.

©54b

3. Kooperationspartner:

Bei diesem Projekt handelt es sich um ein Kooperationsprojekt zwischen dem
Stadtjugendausschuss e.V. Karlsruhe und den Arbeitsforderungsbetrieben
Karlsruhe.
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4. Umsetzung:
Zunachst geht es um die Bestandsaufnahme in Form einer IST-Analyse. Diese
wird mit zwei Schulklassen und einer Madchengruppe durchgefiihrt.

®55a
4.1. Begleitung und Auswertung
4.1.1 Erstellung eines Fragekatalogs zu den Themenfeldern:
- Vorstellung liber die eigene Zukunft (privat und beruflich)

- Zustandekommen des Berufswunsches
- Kenntnisse iiber diesen Beruf (Voraussetzungen, Inhalt)

- Erfragen der unterstiitzenden Systeme (Familie, Schule, Jugendhaus) um
des Berufsziel zu erreichen

- Inhalt und Form der notwendigen Unterstiitzung

4.1.2 Durchfiihrung der Befragung
4.1.3 Auswertung und Dokumentation des Projektjahres

©55b

4.2 Seminarworkshops im Rahmen von Schulprojekttagen

Die Workshops werden mit zwei Klassen der Jahrgangsstufe 7 der Ernst Reu-
ther Schule sowie einer Madchengruppe des Kinder- und Jugendtreff Waldstadt
durchgefiihrt.

Konzeption und Inhalte der Seminare richten sich nach den geschlechtsbezo-
genen Leitlinien des Stadtjugendausschuss e.V.

Sozial- und Berufskompetenztraining orientieren sich am Entwicklungsbedarf
von Maddchen und Jungen.

Grundvoraussetzung ist, das bestimmte Themen in Jungen- und Madchengrup-
pen bearbeitet werden.

4.2.1 Inhalte des Sozialkompetenztrainings
- Erkennen der eigenen Starken und Schwachen im Hinblick auf die Rolle als
Madchen und Junge

- Erkennen und erfahren der eigenen Grenzen als Mddchen / Junge
- Starkung der Teamfahigkeit von Jungen

- Fremd- und Eigenwahrnehmung (von Maddchen und Jungen) reflektieren
lernen

Umgesetzt werden die Workshops mit verschiedenen Methoden, z.B. erleb-
nispadagogische Elemente, Kleingruppenarbeit, Kooperative Spiele und Wahr-
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nehmungstraining. Der Workshop fiir Jungen wird von Mannern, der fiir Mad-
chen von Frauen durchgefiihrt und konzipiert.

Das Berufskompetenztraining wird in Kooperation mit den Arbeitsférderungs-
betrieben konzipiert und durchgefiihrt. Wichtig ist, dass die Inhalte der Work-
shops in sich logisch und aufeinander aufbauend abgestimmt sind.

Die Arbeitsforderungsbetriebe verfiigen iliber eine hohe Kompetenz in den Be-
reichen Ausbildung und Berufsorientierung und haben aktuelle Informationen
zu den Notwendigkeiten des Arbeitsmarktes.

Auch das Berufskompetenztraining wird in Jungen- und Madchengruppen
durchgefiihrt.

4.2.2 Inhalte des Berufskompetenztraining

- Entwickeln einer beruflichen Vorstellung fiir die Zukunft als Madchen /
Junge.
- Erfahren was zur Umsetzung dieser Vorstellung notwendig ist

- Entwickeln einer Strategie um den Berufswunsch zu realisieren mittels er-
reichbaren Teilzielen.

Die Nachhaltigkeit ist dann gegeben, wenn Mddchen und Jungen nach dem Pro-
jekt auf die folgenden Fragen Antworten gefunden haben:

- Weshalb habe ich das Ziel diesen Beruf zu erlernen?

- Ist es mir moglich mit diesem Beruf ein unabhangiges Leben zu fiihren?

- Welche Starken habe ich, die bei diesem Berufswunsch zum tragen kom-
men?

- Was brauche ich um mein Berufsziel zu erreichen?

5. Perspektive

Angedacht ist in der Klassenstufe 8 ein geschlechtsbezogenes Workcamp in Zu-
sammenarbeit mit den unterschiedlichsten Firmen aus dem o6rtlichen Nahbe-
reich der Schule zu organisieren, bei dem zum einen ganz konkret ein Vorhaben
der Schule (z.B. Schulhofumgestaltung, Renovierung eines Aufenthaltsraumes
0. 4.) umgesetzt wird und zum anderen Madchen und Jungen die Moglichkeit
haben konkret mit Betrieben vor Ort in Kontakt zu kommen, um dort eventuell
ein Praktika durchzufiihren oder im giinstigsten Falle eine Ausbildung beginnen
zu konnen.
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Lebens- und Berufsstationen von Mddchen und Jungen
7./ 8. Klasse Ernst — Reuter Schule; 7. / 8. Klasse Riedschule; eine Mdadchengruppe des Jugendhauses Waldstadt

Zeitraum | Thema Inhalte Methoden Partner/Referent-
Innen
Erstellung des Fragebogens Erstellung eines Frage- Qualitative Studentinnen der
Durchfiihrung der Befragung katalogs zu folgenden The- |Sozialforschung | PH Karlsruhe
menfeldern: Befragung mit-
anuar — |6 Einzelinterviews mit
J Midchen und Jungen Vorstellung liber die eigen tels Fragebogen
Zukunft
. Auswertung der Befragun
April 06 und der Intirviews gung Zustandekommens des
Berufswunsches
Kenntnisse iiber gewiinsch-
ten Beruf
Unterstiitzende Systeme
Inhalt und Form der Unter-
stutzung
Konzeption und Durchfiih- Sozialkompetenztraining Erlebnis- ReferentInnen, die
run_g.des :(,Sozialkompetenz— Erkennen der eigenen Star- padagogik VYorkshop durch-
trainings ken und Schwichen bzgl. Kooperative fiihren werden
(insgesamt 5 Workshops iiber | der Rolle als Mddchen oder | Spiele
Mai - i i -
jeweils ca. 2- 3 halbe Tage) Junge Konfrontative Mitarbeiterinnen
Auswertung des ,,Sozial- Wahrnehmen der eigenen Padagogik aus den Kinder- und
Juli o6 kompetenztrainings* Grenzen Stirkung des Jugendhdusern
Erweitern dieser Grenzen Selbstbewult-
Starkung der Teamfahigkeit seins mittels
Kampfkunst-
Fremd- und Eigenwahrneh- | tachniken
mung
Schuljahreswechsel
Konzeption und Durchfiih- Berufskompetenztraining Einzelarbeit ReferentInnen der
August — run.g.des ::Berufskompetenz- Entwickeln einer Vorstellung | Gruppenge- Arbe-ltsforderungs—
trainings uber die berufliche Zukunft | sprache betriebe
Oktober .(msg_esan?t 5 Workshops Voraussetzungen zur Ver- Informations-
6 liber jeweils ca. 2- 3 halbe wirklichung des Berufes vermittlung
o Tage)
erfahren
Auswertung d(_as. ,,Be:ufs— Entwickeln einer Strategie
kompetenztrainings um den Berufswunsch zu
realisieren
Nov — Dez | Projektauswertung Qualitative
06 Dokumentation der Sozialforschung
Ergebnisse AbschluBbericht
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