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1. Im Fokus steht der Kund/innennvutzen

Das Thema Gender Mainstreaming gewinnt aufgrund nationaler und europdischer Initiativen seit
Ende der Neunziger Jahre auch im betrieblichen Kontext mehr und mehr an Bedeutung. Mit der Ver-
abschiedung des Amsterdamer Vertrages (1999) ist die Umsetzung von Gender Mainstreaming eine
verbindliche politische Vorgabe geworden, die insbesondere die Beschaftigungspolitik der EU und
der nationalen Staaten beeinflusst. Die Bundesregierung schloss Mitte 2001 mit den Spitzenverban-
den der deutschen Wirtschaft eine ,Vereinbarung zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen
und Madnnern in der Privatwirtschaft”.

Da der Versuch, die Botschaft der Chancengleichheit auf , direktem” Wege als gesamtgesellschaftli-
ches Anliegen in die Unternehmen zu tragen, von Betrieben mit groRer Zuriickhaltung beantwortet
wird, sind wir zu der Ansicht gelangt, dass Gender Mainstreaming zu einer ,Querschnittsaufgabe” fiir
die Berater/innen von ARBEIT & LEBEN gGmbH nur in Verbindung mit konkreten betrieblichen Pro-
jekte werden kann. Dabei steht der Kund/innennutzen immer im Vordergrund. Das heiRt, die Umset-
zung von Chancengleichheit ist immer an ein konkretes betriebliches Projekt gebunden und funktio-
niert unserer Uberzeugung nach nur in dieser Verbindung. Damit hebt sich der Ansatz deutlich von
dem oben angesprochenen ,direkten” Weg ab.

Die Beriicksichtigung der Lebensverhiltnisse, Interessen und Fahigkeiten von Mannern und Frauen in
den zu beratenden Unternehmen ist integraler Bestandteil des Beratungsansatzes. Moglich wird dies
durch die konsequent systemische und beteiligungsorientierte Vorgehensweise der Berater/innen
von ARBEIT & LEBEN gGmbH.

Die Idee und unsere Uberzeugung ist dabei, dass die Anwendung von Gender Mainstreaming als ein
nutzbringender, qualitdtssteigender Bestandteil der KMU-Prozesshegleitung vom Unternehmen erlebt
werden muss, um es verankern zu kdnnen.

2. Der Beratungsansaiz von ARBEIT & LEBEN
gGmbH

Im Mittelpunkt jeder Beratung steht der Kund/innennutzen. Die Aufgabe der Berater/in besteht dar-
in, im Sinne des Kund/innennutzens Unterstiitzung zu leisten. Dabei - so das Selbstverstandnis der
Berater/innen von ARBEIT & LEBEN gGmbH - bringen sie die Prozesskompetenz und die Kundin/der
Kunde die notwendige Fachkompetenz - das ,Insider-Wissen” - in den Prozess mit ein. Die Bera-
ter/innen helfen den Kund/innen dabei, herauszufinden, was genau das Problem/Thema/Projekt ist
und wie es bearbeitet bzw. geldst werden kann. Strukturieren, fragen und konsequentes Hinterfragen
sind die Aufgaben der Berater//innen im Prozess. Dabei werden alle fiir das Problem/Thema/Projekt
und dessen Bearbeitung relevanten Aspekte beriicksichtigt. Die Aufmerksamkeit des Kunden/der
Kundin wird diesem Grundsatz entsprechend selbstverstandlich auch auf Genderaspekte gelenkt.
Wichtiges Prinzip: Transparenz schaffen.

Um dem Kund/innennutzen optimal dienen zu kdnnen, geht ARBEIT & LEBEN gGmbH in der Beratung
beteiligungsorientiert und systemisch/ganzheitlich vor.



Beteiligungsorientierung:

In allen Phasen der Prozessberatung werden betroffene Personen mit einbezogen.

In der Problemanalyse werden beispielsweise mogliche Benachteiligungen von Frauen oder Mannern
bzw. deren Ursachen getrennt erhoben und transparent gemacht. Geschlechtsspezifische Problemla-
gen und Bediirfnisse kdnnen somit verdeutlicht werden.

Systemischer/ ganzheitlicher Ansatz:

In allen Phasen der Prozessberatung wird die Situation ganzheitlich betrachtet und damit die zentra-
len Einflussfaktoren und ihre Wechselwirkungen transparent gemacht. Damit ist es u.a. mdglich,
unterschiedliche Auswirkungen eines Problems auf beide Geschlechter und Losungsauswirkungen fiir
das ganze System aufzuzeigen.

So werden beispielsweise bei der Definition von Zielen und von Kriterien der Zielerreichung (,Woran
ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?“) vor allem auch Zielwechselwirkungen thematisiert. Da-
bei werden konkrete Gleichstellungsziele formuliert und konkrete Teilziele daraus abgeleitet. Fiir die
Beurteilung von Zielwechselwirkungen werden geschlechtsspezifische Problemlagen/ Bediirfnisse von
Mannern und Frauen herangezogen.

3. Die Phasen der Prozesshegleitung und des
Projekimanagements in KMU

ARBEIT & LEBEN gGmbH geht bei der Beratung von KMU in Phasen vor.

Umsetzung/Durchfiihrung von MaRnahmen

1. Vorbereitung auf die Beratung (Erstgesprach meist telefonisch)
2. Auftragskldrung

3. Problemanalyse

4. Konzepterstellung

5.

6.

Evaluation



3.1  Vorbereitung auf die Beratung/Frstgesprach:

Ziel der Vorbereitung ist es, sich nach Maglichkeit einen ersten groben Uberblick iiber das
Kund/innensystem zu verschaffen. Dabei kdnnen in einem ersten Gesprdach/ einer ersten Recherche
(Internet oder andere Quellen) bereits einige Fragen vorgekldrt werden:

Branche/Markt

Hauptgeschaft

Kunden/ Kundinnen

Wie viele Mitarbeiter/innen gesamt? e Organigramm?, prozentuale

Verteilung Manner, Frauen

Wie viele Mitarbeiter/innen in welchem Bereich? e Welche Qualifikation?, Ver-

teilung Manner, Frauen

Filialen?

Betriebsrat?

Schon das Wissen iiber die Branche, in der das Unternehmen tatig ist, ldsst Riickschliisse tiber mogli-

che Genderaspekte zu, die dann im ersten Vorortgesprach iiber gezielte Fragen angesprochen werden

kdnnen.

Beispiele:

1. Eine Backereikette mit mehreren Filialen, die ihren Umsatz steigern und ihre Mitarbeiter/innen
mit Hilfe von Verkaufstrainings weiter qualifizieren mochte.
Mdgliche Riickschliisse:
In diesem Unternehmen ist aller Wahrscheinlichkeit nach iiberwiegend eine weibliche Beleg-
schaft in vorwiegend Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen anzutreffen. Hier muss angesprochen
werden, wie den betroffenen Mitarbeiter/innen die Teilnahme an einer Qualifizierung ermdglicht
werden kann (Erreichbarkeit des Qualifizierungsortes, Kinderbetreuung etc.)

Oder:

2. Ein Unternehmen ist im Rohrleitungs- und Industrieanlagenbau tdtig und sucht nach Méglichkei-
ten, in einem kontinuierlichen Verbesserungsprozess seine Geschaftsabldaufe zu optimieren.
In diesem zweiten Fall werden aller Wahrscheinlichkeit nach in der Produktion iiberwiegend
Ménner in Vollzeitbeschdftigungsverhdltnissen arbeiten. In diesem Zusammenhang kann das sen-
sible Nachfragen nach Belastungsmomenten und Entlastungsmoglichkeiten von Bedeutung sein:
Es ist bekannt, dass Manner unter Stressbedingungen héheren gesundheitlichen Risiken ausge-
setzt sind als Frauen (Herz-/Kreislauferkrankungen).



3.2  Auftragsklirung

Ziel der Auftragskldarung ist es, den Gesamtzusammenhang, in dem das Problem/Thema/Pro-
jekt eingebettet ist, zu verstehen und transparent zu machen und die Rahmenbedingungen
eines moglichen Auftrags zu klaren. Wichtig fiir eine gelungene Auftragsklarung ist es au-
Rerdem, dass sich Kunde/Kundin ein Bild von der Arbeitsweise von ARBEIT & LEBEN gGmbH
machen kann. In der Auftragsklarung muss deshalb angesprochen werden, welche Vorstel-
lungen Kunde/Kundin iiber die Art der Unterstiitzung durch ARBEIT & LEBEN gGmbH hat.

Zur Auftragsklarung gehort aulRerdem

= ein erstes Umreillen, Ein- und Abgrenzen des vorliegenden Problems oder Projekts,
» die Verstandigung iiber die grundsatzliche Zielrichtung des geplanten Projekts

= dje Klarung des zeitlichen und finanziellen Rahmens,

= die Form der Projektorganisation

» und die Klarung der Notwendigkeit weiterer Beteiligung betroffener Personen.

Gender-Mainstreaming-Aspekte im Sinne des Kund/innennutzens wahrend der Phase der Auftragskla-
rung beriicksichtigen, heil3t beispielsweise:

» den Blick auf bisherige - moglicherweise auch gescheiterte - Versuche zu lenken, das geschilder-
te Problem/Projekt in den Griff zu bekommen.

» dem Kunden/der Kundin deutlich machen, dass fiir das UmreiRen des Problems, das Entwickeln
von Zielvorstellungen und Losungsansatzen gezielte Nachfragen betroffener Frauen und Manner
sehr wichtig sind (Problemanalyse),

= dem Kunden/der Kundin deutlich machen, dass fiir die Projektorganisation die Beteiligung Be-
troffener gesichert werden muss.



3.3 Problemanalyse

In der Problemanalyse geht die Bestandsaufnahme des Problems/Themas in die Tiefe. Wichtig sind
vor allem genaue Aussagen {iber die aktuelle Situation des Unternehmens und den Kontext, in dem
das Projekt eingebettet ist:

Aktuelle Situation des

Unternehmens

Markt/Umfeld
Risiken/Chancen

Starken/Schwachen

Unternehmensziele und

Planungsvorhaben

Welche zentralen Ziele hat sich das Unternehmen fiir die ndchsten 5
Jahre gesteckt?

Welche Ziele sollen bis zum Jahresende realisiert werden?

Welche Konsequenzen haben die Ziele fiir die verschiedenen Unterneh-
mensbereiche?, Welche Personengruppen sind wie davon betroffen?
Wird es neue Aufgabenfelder geben, werden Aufgabenbereiche wegfal-
len?

Sind Verdanderungen in der Arbeitsorganisation geplant und welche Kom-
petenzen sind dafiir erforderlich (Teamfahigkeit, selbstandiges Arbeiten,
Zeitmanagement, etc.)?

Sind groRere Innovationen geplant (Technik, Forschung und Entwick-

lung, Marketing, Personalbereich)?

Stellenwert von Perso-
nalentwicklung, Fort-

und Weiterbildung?

Wir wird die Qualifizierung von MA geplant, finanziert..., gibt es ein FB-

Budget pro MA



Personalbestand

Sind die Mitarbeiter/innen informiert/eingebunden?

Welche Auswirkungen ergeben sich fiir:

den Personalbestand?

Die Personalstruktur? Fiir Manner/ fiir Frauen

Die Qualifikationsanforderungen an die Mitarbeiter/innen?

Konnen die Aufgaben des Unternehmens mit dem vorhandenen Mitarbei-
ter/innenpotential zufriedenstellend erledigt werden?

Wenn nicht, welche Probleme gibt es?

Ist das Unternehmen von der Situation betroffen, dass erfahrene Be-
schaftigte das Unternehmen verlassen - und mit ihnen wertvolles Wis-
sen?

Muss fiir einen Wissenstransfer an die jungen Mitarbeiter/innen gesorgt
werden?

Miissen aufgrund von personellen Engpdssen in bestimmten Bereichen

Beschiftigte aus anderen Bereichen weiterqualifiziert werden?

Problemdefinition

Was genau ist das Projekt, Thema, Problem?

e Welche Kernaufgaben leiten sich daraus ab?

Was muss nicht bearbeitet werden?

Welche Besonderheiten gibt es?

Welche Auswirkungen sind zu erwarten und fiir wen?

e Was passiert, wenn nichts passiert...?

Wie sollen die Unternehmensziele realisiert werden? Welche MalRnahmen
sind bisher geplant?

Welche Probleme gibt es bei der Umsetzung ?

Bisherige Mallnahmen

und Erfahrungen

Welche MalRnahmen haben Sie bisher ergriffen?
Welche Erfahrungen haben Sie?

Welchen Stellenwert hat die Personalentwicklung?

Qualifikation als einen

Losungsweg

Auf welche Art soll Weiterbildung helfen - und kann sie es?

Wer soll weitergebildet werden?

Die Sicht der betroffenen Frauen und Manner ist bei der Problemanalyse von hoher Bedeutung. Des-
halb wird in dieser Phase die Durchfiihrung von Gesprachen und Diskussionen mit den Betroffenen

angestrebt.



Leitfragen zur Erfassung der geschlechterspezifischen Interessen sind dabei u.a.:

Was stort Sie an der augenblicklichen Situation?

Was ist an der Situation fiir Sie oder fiir den Betrieb problematisch?

Welche Gefahren sehen Sie durch die Entwicklungen/ anstehenden Veranderungen auf sich zukom-
men?

In welchem MalRe wird Ihnen und Ihren Interessen Beachtung geschenkt?

Aus welchem Grunde konnten Sie nicht ..z.B. an der Weiterbildung teilnehmen?

Aus welchem Grunde, was meinen Sie, wurden sie nicht... z.B. eingeladen, an der Qualifizierung
teilzunehmen?

3.4  Konzepterstellung

Alle in Auftragskldarung und Problemanalyse gewonnenen Erkenntnisse gehen in die Konzepterstel-
lung ein. Dabei wird die Umsetzung/Durchfiihrung zielgerichteter MaRnahmen an die Erfordernisse
und Bediirfnisse der Betroffenen angepasst geplant.

Beispiel 1:
Ein Netzwerk von Unternehmerinnen soll initiiert werden®:

Ausgangssituation Unternehmerinnen und weibliche Fiihrungskrafte erleben ihre Arbeit oft als
Zerreillprobe: in meist mannlich dominierten Arbeitszusammenhdngen ent-
stehen Konflikt- und Konkurrenzsituationen, die fiir Frauen oft nur schwer zu
[6sen sind. Sich an mdnnliche Strategien anzupassen, ist fiir viele Frauen
keine ihnen entsprechende Losung. Welche Handlungsalternativen gibt es,
um weibliche Werthaltungen, Herangehens- und Sichtweisen, nicht zu ver-
leugnen und trotzdem oder gerade deswegen erfolgreich zu sein?

Der Gewerbeverein des Ortes X und die ehrenamtliche Gleichstellungsbeauf-
tragte der Verbandsgemeinde X mochten diese Fragestellung aufgreifen:

Was zeichnet Frauen als Unternehmerinnen und Fiihrungskrafte aus?

Wie fiihren Frauen ihre Geschafte?

Was machen Frauen anders als Manner?

Wodurch entstehen im Alltag Probleme und haben diese etwas mit der Ge-
schlechterrolle zu tun?

Wie kdnnen weibliche ,Strategien” erfolgreich eingesetzt werden?

Mehr Erfolg und Zufriedenheit mit weiblicher Grundhaltung?

Weitere Themen fiir mdgliche Folgeveranstaltungen:

Vereinbarung von Familie und Partnerschaft mit den Anforderungen als Un-
ternehmerin

Umgang mit Lieferanten und Mitarbeiter/innen - welche Bedeutung haben
weibliche Strategien?

Umgang mit Kunden/Kundinnen - Welche Werthaltungen haben Unterneh-
merinnen?

1 . . . .
Beispiel anonymisiert




Vereinbarte Ziele fiir
das erste Treffen

Unternehmerinnen und weibliche Fiihrungskrafte aus der Verbandsgemein-
de X sollen mit einer Initial-Veranstaltung zu einem langerfristigen Erfah-
rungsaustausch iiber die oben genannten Themen animiert werden. Der
Austausch soll der Starkung und gegenseitigen Unterstiitzung dienen. Die-
ser konnte in Form einer Veranstaltungsreihe o. a. stattfinden.

Ein Netzwerk oder regelmdRiger Treff von Unternehmerinnen ist dariiber
hinaus ein angestrebtes Fernziel.

Es sollen auRerdem neue Unternehmerinnen, insbesondere Dienstleiste-
rinnen und Handwerkerinnen, als potentielle Mitglieder fiir den Gewerbe-
verein angesprochen werden, da Frauen hier unter-reprasentiert sind.
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Beispiel 2:
Kleines Unternehmen will unter Zeit- und Wettbewerbsdruck Qualifizierung seiner Mitarbeiter/innen
durchfiihren

Das Unternehmen ist in Expansion begriffen. Die bisherige ",familienartige" Struktur und Arbeitsor-
ganisation ,passt nicht” zu den Anforderungen der anspruchsvollen Kunden (zumeist GroRkunden).
Das Produkt bzw. die Dienstleistung der Firma ist bei Kunden sehr gefragt. Um jedoch auf Dauer
wettbewerbsfahig zu sein, bedarf es einer hdheren Transparenz der Informationsfliisse intern wie
extern mit den auch international operierenden Kunden. Prozesse konnen bisher nicht umfassend
abgebildet werden. Es fehlt an einer Integration von Warenwirtschaft und Buchhaltung. Viele Ge-
schaftsprozesse sind umstdndlich und unndtig arbeitsintensiv.

Die Einflihrung eines intelligenten EDV-Systems zur Verbesserung der Betriebsabldaufe und die damit
verbundenen Qualifizierungen der Mitarbeiter/innen erfolgt unter erheblichem Zeitdruck. Die Ge-
schaftsfiihrung mochte mit Start 2006 das System einfiihren. Fiir die Qualifizierung der Mitarbei-
ter/innen steht nur wenig Zeit zur Verfiigung. Im Unternehmen arbeiten 5 Manner und 4 Frauen,
davon 2 in Teilzeit. Alle Beschdftigten bendtigen eine Qualifizierung zum Umgang mit dem neuen
EDV-System. Die Qualifizierungen laufen alle wahrend der Arbeitszeit. Auf die Arbeitszeit von 2 Teil-
zeitarbeitskriften wird Riicksicht genommen. Im laufenden Arbeitsprozess sind Uberstunden unum-
gdnglich, jedoch von allen Mitarbeiter/innen akzeptiert.

3.5  Durchfiihrung/Umsetzung:

Bedarfsgerechte Qualifi- |®  Organisation von Beratung und Weiterbildung anhand der individuellen
zierung Lage des Betriebs
e fachspezifisch (z.B. neue Technologien, Kommunikation)

e organisationales Lernen (Strukturen, Abldufe, etc.)

Abstimmung auf die e Individuelle Zeitplanung

Erfordernisse des Be- ¢ Inhouse-Schulungen

triebs und der Mitarbei- |e  Individuelle Lerngruppen

ter/innen e An den Bediirfnissen von Mannern und Frauen orientiert (Kinderbetreu-

ung, Zugang zu Qualifizierung fiir alle Personengruppen sichern z.B. TZ-
Kréfte)

Beteiligung der Mitar- | e  Erfahrungswissen der Mitarbeiter/innen nutzen: Wie sehen sie die Prob-
beiter/innen lemfdlle? Woran liegt das? Problembeurteilung aus Betroffenensicht
e Motivation der Mitarbeiter/innen, sich aktiv in die Neugestaltung ein-

zubringen.
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Flir Projektorganisation und Durchfiihrung werden insbesondere geschlechtsspezifische Teilnahme-
barrieren {iberpriift und die Planung an deren Uberwindung angepasst.

Leitfragen zur Beriicksichtigung von Gender bei der Projektorganisation fiir die Beraterinnen
und Berater von ARBEIT & LEBEN

= Welche geschlechtsspezifischen Ungleichheiten bestehen im Interventionsbereich des Projekts?

= Konnen Manner und Frauen unterschiedlich vom Projekt profitieren? Was sind mogliche Griinde?

=  Gibt es geschlechtsspezifische Teilnahmebarrieren? Welche?

= Welche Gleichstellungsziele werden in die Projektziele integriert (beziiglich der Teilhabe von
Méannern und Frauen, beziiglich der Gleichstellungswirkung des Projekts, weitere ZielgroRen)?

»  Wie wird sichergestellt, dass Frauen und Manner gleichermaRen vom Projekt profitieren?

= Organisatorische Gestaltung: Ist der Projektstandort mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln zu errei-
chen? (Riicksicht auf Betreuungszeiten? Organisation von Kinderbetreuung)

= Sind die Projektmitarbeiterinnen und -mitarbeiter fiir Geschlechtergleichstellung sensibilisiert?

Leitfragen zur Beriicksichtigung von Gender bei PE-/OE-MaRnahme

= Welcher Manner-, bzw. Frauenanteil bei der MaRBnahme ist realistisch?

=  Werden Frauen und Manner bei der Akquisition gleichermalien angesprochen?
(Qualifikationsvoraussetzungen, Ansprache)

= Beriicksichtigt die Unterrichtsgestaltung die Erfahrungen und Fahigkeiten von Frauen und Man-
ner gleichermaRen? (unterschiedliches Lernverhalten)

= Beriicksichtigt die organisatorische Gestaltung die Lebenswirklichkeit von Frauen und Manner
gleichermaRen? (Kinderbetreuung, Hinkommen, die zeitliche Verortung und der Rahmen der
Veranstaltung)

= Kann die vorgesehene TrainerIn die Interessen von Frauen und Mannern gleichermalRen beriick-
sichtigen? (Kompetenzen der TrainerIn, Geschlecht der Trainer/innen)

3.6 Evaluation

ARBEIT & LEBEN gGmbH wertet Beratungen und Qualifizierungen hinsichtlich der Prozess- und Er-
gebnisqualitat aus.

Zur quantitativen Evaluation gehort eine Aufschliisselung aller MaRnahmen zugunsten spezifischer
Zielgruppen (s. Anlage 6.4)

Zur qualitativen Evaluation auf Prozess- und Ergebnisebene dienen Dokumentationen des Prozessver-
laufs und der erzielten Ergebnisse (s. Muster MaRnahmebericht Anlage 6.5)
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4. Beispiele fior das gelungene Einbringen von
Genderaspekten in KMUs

»Lahlen sollte, was Mann/Frau wirklich kann”

In einem freien Seminar fiir interne Kommunikation lernte eine Bildungsmanagerin und Prozessbera-
terin von ARBEIT & LEBEN gGmbH, die Betriebsratsvorsitzende von Firma X kennen. Firma X ist ein
mittelstandisches Unternehmen fiir die Reinigung von Berufshekleidung (z.B. fiir Krankenhduser).
Die Betriebsratsvorsitzende berichtete von einer massiven Unzufriedenheit in Teilen der Belegschaft,
was zu Qualitdtsmangeln und erhdhten Durchlaufzeiten fiihrte, und bat ARBEIT & LEBEN um Unter-
stiitzung.

In einer ersten Klarungs- und Analysephase fiihrte die Bildungsmanagerin und Prozessberaterin von
ARBEIT & LEBEN gGmbH dem Beratungskonzept von ARBEIT & LEBEN gGmbH folgend, intensive Ge-
sprache mit den betroffenen Personengruppen. Schnell wurde deutlich, dass es um eine Anzahl von
formal niedrig qualifizierten Frauen ging, die in den letzten Jahren fiir ihre mannlichen Vorgesetzen
(Meister) aus eigenem Antrieb heraus, zunehmend anspruchsvolle Organisations- und Leitungstatig-
keiten iibernahmen, ohne dass dies jedoch honoriert wurde. Das Zitat einer Betroffenen ,Wir machen
da ingenieursmaRige Arbeiten, werden aber formal wie Tippsen behandelt” trifft die Deutungs- und
Stimmungslage bei den Frauen relativ genau. Frustration und Wut war bei den Frauen zu spiiren.
Weitere Gesprache ergaben, das in dem Unternehmen die einhellige Meinung vorherrschte, bestimm-
te Tatigkeiten miissten an formalen Qualifikationsniveaus gekoppelt werden, ohne dass dies begriin-
det werden konnte. Die Kopplung von formaler Qualifikation und Tatigkeitsstrukturen fiihren jedoch
haufig zu Benachteiligungen der formal niedrig qualifizierteren Frauen und sind auch nur dann sinn-
voll, wenn sie zur Ubernahme der Aufgaben auch faktisch bendtigt werden (was bei den Frauen je-
doch nicht der Fall war).

Die Offenlegung der berechtigten Frustrationsgriinde bei den Frauen und das Interesse das Engage-
ment und Potential der Frauen weiterhin zu ,nutzen”, fiihrte in der Konzeptionsphase bei der Ge-
schaftsfilhrung zu einem Sinneswandel und dem Wunsch nach Verdnderung. Zusammen mit der Bil-
dungsmanagerin und Prozessberaterin von ARBEIT & LEBEN gGmbH wurde zum einen beschlossen die
Tatigkeitserweiterung bei den Frauen zu formalisieren und sie zukiinftig zu , Disponentinnen” zu
machen und (was fiir die Frauen noch wichtiger war) zu entlohnen. AulRerdem wurde ein Konflikt-
und Mobbingtraining fiir die Auszubildenden des Unternehmens durchgefiihrt, um zukiinftig mit sol-
chen Situationen offen und konstruktiv umgehen zu kénnen.

Die Formalisierung der Tatigkeiten ging in der Durchfiihrungsphase reibungslos von statten und fiihr-
te erfreulicherweise auch noch dazu, dass mehrere Frauen, von der Aufwertung motiviert, sich zu
dem Besuch eines Meister/innenlehrgangs entschlossen haben, um damit ihr Qualifikationsprofil zu
erganzen.
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~Den Blick fiir neue Zielgruppen (z.B. Frauen) 6ffnen”

Bei der Beratung eines Kleinunternehmens in X ging es um die Suche nach einem Programmierer zur
Vervollstandigung des Teams. Das Beratungsunternehmen hat sich auf SAP-Einfiihrungen speziali-
siert.

Im Kl&rungs- und Analysegesprach wurde von einer Bildungsmanagerin und Prozessberaterin von
ARBEIT & LEBEN gGmbH schnell erkannt und offengelegt, dass der Geschaftsfiihrer eine sehr enge
Vorstellung von dem gesuchten Programmierer hatte und dem entsprechend seine Suchstrategie
ausrichtet hatte mit bis dato wenig Erfolg. So suchte er {iber iiberregionale Zeitungsannoncen einen
gut qualifizierten Mann, der bereit war in die ,No-Name Region” X zu ziehen. Im Gesprach wurde
deutlich, dass die (ein)enge(nde) (unbewusste) Ausrichtung der Suche nach ,iiberregionalen mobi-
len Mannern” ein Grund fiir den bisherigen Misserfolg war.

Vor diesem Hintergrund wurde in der Konzeptionsphase beschlossen, den Suchfokus konsequent auf
regional gebundene Frauen auszudehnen. Denn gerade regional gebundene Frauen stellen wegen
ihrer eigenen Immobilitdt eine hohe Firmenbindung in Aussicht, was der fiir diese Stelle erforderli-
chen Kontinuitat entgegenkommt. Gleichzeitig sind die Moglichkeiten von Teilzeitbeschaftigung und
flexibler Arbeitszeitgestaltung weit hoher als bei Mannern. Dem Ziel folgend wurden nun die Stellen-
anzeige fiir die Zeitung iiberarbeitet (der neuen Zielgruppe angepasst) und regional verdffentlicht.

Nach kurzer Zeit wurde erfreulicherweise eine regional gebundene Frau als Programmiererin gefunden
und fest eingestellt.
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Bereits in der Phase der Auftragskldarung wird durch systemische Fragetechniken eine gezielte Ausei-
nandersetzung mit der vorliegenden Situation angeregt sowie die Frage weiterer Beteiligung betrof-
fener Personen geklart werden. Fiir die genaue Situations- bzw. Problemerfassung im
Kund/innensystem, deren Ziel ein ganzheitliches, gemeinsames Verstandnis des Problems ist, bedarf
es ebenfalls systemischer Fragetechniken, welche die geschlechtergerechte Perspektive mit ein-
schlieBen. Fiir Unternehmen ist gerade die AuRenperspektive von ARBEIT & LEBEN gGmbH- Mitarbei-
ter/innen von groRem Nutzen, da sie unterstiitzend dabei wirken, die Komplexitdt eines Problems
(Historie, Ursachen, Hintergriinde, Wechselwirkungen, bisherige Erfahrungen, bisherige Losungsver-
suche) mit der erforderlichen Vielfalt der Blickwinkel zu erfassen. Fiir die anschlieRende Zieldefiniti-
on nutzen KMU’s die von ARBEIT & LEBEN iibernommene Prozessverantwortung, die vor allem ihren
Blick auf die Beriicksichtigung von Zielwechselwirkungen und auf die Kriterien der Zielerreichung
richtet. Die von ARBEIT & LEBEN iibernommene Prozessverantwortung versteht sich in diesem Kon-
text vor allem im Sinne einer konsequenten Sicht auf Gleichstellungswirkungen in den angestrebten
Zielen. Bei der Entwicklung von Losungswegen sowie der Planung der Vorgehensweise spielen neben
detaillierter Projektplanung mit sukzessiver Aktualisierung, die Klarung und Priifung des Kontextes
(Voraussetzungen, Ressourcenverbrauch, Restriktionen, Machbarkeit, Konsequenzen), in dem die
Veranderung erfolgen soll, eine wesentliche Rolle. In der Regel hinterlassen die Mitarbeiter/innen
von ARBEIT & LEBEN gGmbH in den Unternehmen das BewuBtsein fiir die Notwendigkeit und nutz-
bringende Wirkung von Gender-Mainstreaming-Strategien. D.h., dass durch gezielte Fragen in allen
Prozessphasen eine Sensibilisierung fiir die Anwendung des ,Genderblicks” erfolgt. Unternehmen
erkennen idealerweise den Nutzen von Gender-Mainstreaming-Strategien zur positiven Beeinflussung
von Arbeitsstrukturen und -zeiten, Kompetenz- und Produktentwicklungen und fiir Losungen zu Ver-
einbarkeit von Familie und Arbeit.
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6. Anlagen

6.1 Leitfragen zur Beriicksichtigung von Gender bei der Projektorganisation

- Welche geschlechtsspezifischen Ungleichheiten bestehen im Interventionsbereich des Projekts?

- Konnen Manner und Frauen unterschiedlich vom Projekt profitieren? Was sind mogliche Griinde?

- Gibt es geschlechtsspezifische Teilnahmebarrieren? Welche?

- Welche Gleichstellungsziele werden in die Projektziele integriert? (beziiglich der Teilhabe von Man-
nern und Frauen, beziiglich der Gleichstellungswirkung des Projekts, weitere ZielgroRen)

- Wie wird sichergestellt, dass Frauen und Manner gleichermaRen vom Projekt profitieren?

- Organisatorische Gestaltung: Ist der Projektstandort mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln zu erreichen?
(Riicksicht auf Betreuungszeiten? Organisation von Kinderbetreuung)

Sind die Projektmitarbeiterinnen und -mitarbeiter fiir Geschlechtergleichstellung sensibilisiert?

6.2 Leitfragen zur Erfassung der geschlechterspezifischen Interessen

- Was stort Sie an der augenblicklichen Situation?

- Was ist an der Situation fiir Sie oder fiir den Betrieb problematisch

- Welche Gefahren sehen Sie durch die Entwicklungen/ anstehenden Verdanderungen auf sich
zukommen?

- In welchem MalRe wird Ihnen und Ihren Interessen Beachtung geschenkt?

- Aus welchem Grunde konnten Sie nicht... z.B. an der Weiterbildung teilnehmen?

- Aus welchem Grunde, was meinen Sie, wurden Sie nicht... z.B. eingeladen, an der Qualifizierung
teilzunehmen?

6.3 Leitfragen zur Beriicksichtigung von Gender bei PE-/OE-MalBnahme

- Welcher Manner-, bzw. Frauenanteil bei der MaRnahme ist realistisch?

- Werden Frauen und Manner bei der Akquisition gleichermalien angesprochen? (Qualifikationsvor-
aussetzungen, Ansprache)

- Beriicksichtigt die Unterrichtsgestaltung die Erfahrungen und Fahigkeiten von Frauen und Man-
ner gleichermalRen? (unterschiedliches Lernverhalten)

- Beriicksichtigt die organisatorische Gestaltung die Lebenswirklichkeit von Frauen und Manner
gleichermalRen? (Kinderbetreuung, Hinkommen, die zeitliche Verortung und der Rahmen der Ver-
anstaltung)

Kann die vorgesehene Trainer/in die Interessen von Frauen und Mdnnern gleichermal3en beriicksich-

tigen? (Kompetenzen der Trainer/in, Geschlecht der Trainer/innen)
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6.4 Evaluation

MaRnahmen 2004 zugunsten von spezifischen Zielgruppen

MaRnahmeniibersicht 2004 Zivilbeschaftigte Ustd TN m w
EDV 29 MaRnahmen 1079 261 135 126
Handwerk-/Technik 4 MaRnahmen 304 49 33 16
Fremdsprachen 7 MaRnahmen 252 59 46 13
Sonstige Qualifizierungen 8 Malnahmen 128 117 90 27
Personalrat/Betriebsvertretung 7 MaRnahmen 112 124 97 27
Veranstaltungen Gesamt 55 MaRnahmen 1875 610 401 209
MaRnahmeniibersicht 2004 Berufsorientierung (Eltern) Ustd TN m w
"Eltern als Berufswahlbegleiter" in der Westpfalz 3 Veranstaltungen 300
"Eltern als Berufswahlbegleiter" in Neuwied 2 Veranstaltungen 300
"Eltern als Berufswahlbegleiter" in Koblenz 2 Veranstaltungen 180
"Eltern als Berufswahlbegleiter" in Wirges 1 Veranstaltung 200
"Eltern als Berufswahlbegleiter" in Mutterstadt 1 Veranstaltung 120
"Eltern als Berufswahlbegleiter" in Alzey 1 Veranstaltung 120
"Eltern als Berufswahlbegleiter" in Worms 3 Veranstaltungen 360
"Eltern als Berufswahlbegleiter" in Mainz 2 Veranstaltungen 50
15 MaRnahmen 0 1630 0 0




MaRnahmeniibersicht 2004 Migrant/innen Ustd TN m w
Multiplikator/innen-Fortbildung 2 MaRnahmen 48 21 9 12
Sprachkurse/Sprachforderung 10 MaRnahmen 547 146 13 133
Berufliche Orientierung und Qualifizierung 3 Malnahmen 503 41 2 39
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6.5 Vorlage fiir MaBnahmeberichte

FIRMENSTECKBRIEF

Projekt

Kostenstelle

Koordination A&L

Firma

Postadresse

Homepage

Ansprechpartner/innen GF Tel. E-Mail

im Betrieb BR Tel. E-Mail

Verwaltung | Tel. E-Mail

Zust. Gewerkschaft

(Ansprechpartner/in)

Rechtsform Kennzahl: 63. Bez.:

Beschdftigte Kennzahl: 62. Anzahl: BR?

Branche Kennzahl: 65. Bez.:

Produkt

Kunden/Partner

Forderung / Zuschuss fiir:

(Mehrfachnennungen sind

moglich, ankreuzen)

Beratung (z.B. Audits) 64.1.5

Weiterbildung 64.1.6

Reorganisation 64.1.7

64.1.

Grundlage fiir Projektforderung: (kurze Begriindung)

KMU?

Krise?

Personengebundene Qualifi-

zierung?

e Ausnahmeregelung?

Auftragnehmer/in Name, Anschrift Tel.
Fax
Web
E-Mail

Thema laut ProV

Zielgruppe im Betrieb

Zeitplan Beginn: Ende:

Bemerkungen
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Arbeitsplitze
Ziele Steigerung der Wettbe-
Einzelprojekt werbsfahigkeit
Krisenbewaltigung

Bedarfsorientierung
Beteiligungs- Nachhaltigkeit Innovation
orientierung

Gender/Dem. Wan-
del/Diversity




Ziele
Einzelprojekt

Arbeitspldtze
Steigerung der Wettbe-
werbsfahigkeit
Krisenbewaltigung

Bedarfsorientierung
Beteiligungs-
orientierung

Nachhaltigkeit

Innovation

Gender/Dem. Wan-
del/Diversity

(Zwischen)Ergebnisse
(Ergebnisqualitdt)

Wie viele Arbeitsplatze
konnten gerettet, gesi-
chert oder geschaffen
werden?

Wie stellt sich die Situa-
tion, gemessen an der
Ausgangslage, nach Ab-
schluss des Projekts dar?
Wie wurde die Wettbe-
werbsfdhigkeit gestei-
gert?

e Welcher ,Mehr-
wert” konnte
durch die Be-
darfsorientierung
erzielt werden?

e Welcher ,Mehr-
wert” konnte
durch die Betei-
ligungsorientie-
rung erzielt wer-
den?

Wurden Verande-
rungskrdfte ge-
starkt?

Woran ist das zu
erkennen?
Wurde Prozess-
kompetenz im
Unternehmen ge-
neriert?

Welches sind
sichtbare Ergeb-
nisse?

Welche Verdnderun-
gen, Entwicklungen
wurden angestolden
und erzielt?

Was resultiert hier-
aus?

Welcher ,Mehrwert”
hier gewonnen wer-
den?

Flir den Betrieb?
Flir die betroffenen
Mitarbeiter/innen?

Prognose
(fiir den Betrieb)

Welche Aussagen lassen
sich lber die zukiinftige
Beschaftigungsentwick-
lung treffen?

Welche Perspektiven
bieten sich dem Be-
trieb?

Welche Auswirkungen
hat das Projekt (kurz-,
mittel- und langfristig)?

e Welche Auswir-

kung lassen Sich
diesbeziiglich fiir
den Betrieb er-
warten?

Welche Auswir-
kungen lassen

Sich diesbeziig-
lich fiir den Be-
trieb erwarten?

Welche Auswirkun-
gen lassen Sich
diesbeziiglich fiir
den Betrieb erwar-
ten?

Welche positiven
Auswirkungen lassen
Sich diesbeziiglich fiir
den Betrieb erwarten?
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