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1. Das Landesprogramm Arbeit 2014 — 2020 - Eine Einfihrung

Im Rahmen des Ziels Investition in Wachstum und Beschéftigung verfolgt das Lan-
desprogramm auf der Ubergeordneten Agenda die Fachkraftesicherung und

-gewinnung in Schleswig-Holstein. Die Mal3hahmen fordern in erster Linie folgende
Zielgruppen:
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die Integration von Menschen, die es besonders schwer haben, in den ersten
Arbeitsmarkt zu kommen - Erwerbslose und Nichterwerbstatige;

die Entfaltung der Potenziale junger Menschen, insbesondere Auszubildende
und Schulerinnen und Schiler;
Schleswig-Holsteinische Betriebe und deren Beschaftigte;
Existenzgrinderinnen und -griinder.

Die Prioritatsachsen

Die Konzentration auf drei Schwerpunkte gliedert die einzelnen Aktionen in Prioritat-
sachsen'.

haltiger und hoch-

wertiger Beschafti-
gung und Unterstiitz-
ung der Mobilitdt der

A1:

A2

A3:

A4

Arbeitskrifte

Beratungsnetzwerk
Fachkraftesicherung
Fachkraftesicherung
in speziellen
Branchenkompe-
tenzfeldemn
Existenzgriindungen
aus Arbeitslosigkeit
Beratung Frau &
Beruf

Férderung der
sozialen Inklusion
und Bekampfung von
Armut und
Diskriminierung

B 1: Neue Wege in sozial-
versicherungspllich-
tige Beschaftigung

B 2: Berufsvorbereitung
und Ausbildung fir
junge Gefangene

B 3: Alphabetisierung in
der Arbeitswelt

_ Prioritatsachse B Prioritatsachse C

Férderung nach-

Investitionen in
Bildung, Ausbildung
und Berufsbildung fiir
Kompetenzen und
lebenslanges Lernen

C 1: Handlungskonzept
PLuS

C 2: Produktionsschulen

C 3: Regionale Ausbil-
dungsbetreuung

C 4: Weiterbildungs-
bonus SH

C 5: Uberbetriebliche
Lehrlingsunter-
weisung

! Ministerium fir Wirtschaft, Arbeit, Verkehr und Technologie des Landes Schleswig-Holstein 2014, Seite 4



In Kapitel 3 werden wir diese Schwerpunkte mit den jeweiligen Unterteilungen diffe-
renziert aufgreifen und Bricken zur Umsetzung bei der Planung, Praxis und Be-
richterstellung der Projekte skizzieren.

1.2  Querschnittsziele

Das Landesprogramm wird durch die Systematik der EU-Kohasionspolitik, in die der
ESF eingebunden ist, durch drei Querschnittsziele erganzt:

- Gleichstellung der Geschlechter,
- Antidiskriminierung,
- Okologische Nachhaltigkeit.

Diese besitzen dadurch einen besonderen Charakter, dass sie auf mehreren ESF-
Ebenen benannt und ausformuliert werden. Beginnend bei der origindren Spitze der
ESF-Zielhierarchie, der Strategie Europa 2020, werden in integrierten und beschafti-
gungspolitischen Leitlinien, die dann in ESF-relevante Verordnungen minden, Quer-
schnittsziele festgehalten.

Durch die Definition der Querschnittsziele soll sichergestellt werden, dass jedes ge-
forderte Projekt zur Erfillung der Ubergeordneten Unionsstrategie beitragt. Flankie-
rend und gewissermal3en zusatzlich zu Europa 2020 gibt daher ein umfassender An-
forderungskatalog fir die Programme der EU-Mitgliedstaaten dariber Auskunft, auf
welche Weise die Querschnittsziele Berlcksichtigung finden sollen.

So haben Projekte die Vorgabe, eine Doppelstrategie umzusetzen. Es existiert die
Anforderung, sowohl direkte spezifische Beitrage zur Implementierung der Quer-
schnittsziele zu benennen als auch ein Mindestmal3 an Aktivitdten zu planen, die den
integrierenden Ansatz maoglichst in jeder einzelnen Projektphase im Blick haben. Pro-
jektziele durfen diesem Mainstreaming keinesfalls zuwider laufen.

Im Rahmen der Fordergrundsatze des Landesprogramms Arbeit wurde durch das
Ministerium fur Wirtschaft, Arbeit, Verkehr und Technologie festgelegt, dass die Ge-
wabhrleistung der spezifischen Projektbeitrage zur Erreichung der Querschnittsziele
elementare Fordervoraussetzung und somit bei Antragstellung darzulegen und kon-
zeptionell zu begriinden ist?.

2 vgl. Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit, Verkehr und Technologie des Landes Schleswig-Holstein 2014, Seite 7



2. Gender Mainstreaming und Antidiskriminierung - Konzepte und Handlungsorien-
tierung

Die EU setzt in ihrer Antidiskriminierungspolitik auf horizontale Gender
Mainstreaming- und Diversitystrategien. Diese sind auf den Abbau struktureller Dis-
kriminierung und Benachteiligungen in allen gesellschaftlichen Bereichen, speziell in
der Arbeitswelt, in Organisationen und Institutionen, ausgerichtet.

Im Folgenden werden wir Grundziige dieser Konzepte erlautern und darauf aufbau-
end in Kapitel 3 umsetzungsorientierte Instrumente in Form von Arbeitshilfen fir Pro-
jektverantwortliche im Landesprogramm Arbeit entwickeln.

2.1  Gender Mainstreaming

Als Strategie hat Gender Mainstreaming zum Ziel, bestehende Ungleichheiten zwi-
schen Frauen und Mannern in der Gesellschaft nachhaltig zu verandern. Im Zuge der
Vorgaben der ESF-Programmstruktur sollen Aktivitdten den Fokus insbesondere auf
die Beseitigung geschlechtsspezifischer Ungleichheiten der Chancen auf dem Ar-
beitsmarkt legen. Férderangebote und Finanzierungsinstrumente der Européischen
Union verankern infolgedessen das Querschnittsziel der Chancengleichheit zwischen
Frauen und Mannern.

Fur die Fortfihrung und weitere Implementierung des Gender Mainstreaming wurden
auf EU-Ebene in der ESF-Foérderperiode 2014 — 2020 sechs politische Gleichstel-
lungsziele formuliert®:

- gleiche wirtschaftliche Unabhangigkeit von Ma&nnern und Frauen,

- gleiches Entgelt fiir gleiche und gleichwertige Arbeit,

- Gleichstellung in Entscheidungsprozessen,

- Schutz und Wiirde der Unversehrtheit,

- Gleichstellung in der AuR3enpolitik Querschnittsfragen (Geschlechterrollen,
Rechtslage, Governance).

Dabei verfolgt das Instrument Gender Mainstreaming eine doppelte Zielsetzung, das
sowohl die strukturelle Gleichstellung der Geschlechter hinsichtlich der Rechte,
Pflichten und Chancen als auch die Anerkennung der Gleichwertigkeit und Pluralitat
mannlicher und weiblicher Lebensmuster und Potenziale festschreibt.

Fur die Anwendung von Prozessmodellen des Gender Mainstreamings sind die Ebe-
nen zu unterscheiden:

- das Operationelle ESF Programm des Landes Schleswig-Holstein,
das Landesprogramm Arbeit und
- die im Landesprogramm Arbeit bewilligten Projekte.

Im Weiteren beziehen wir uns auf die Ebene der Projektarbeit der einzelnen Aktio-
nen.

*vgl. http://mww.esf-gleichstellung.de/zielel1.html



In einschlagigen Leitfaden wird zur Umsetzung des Gender Mainstreaming-
Prozesses die Anwendung verschiedener Instrumente empfohlen.

Wir nennen an dieser Stelle vier der gangigsten Instrumente®:
- Die Gender Mainstreaming-Instrumentenbox

Die Instrumentenbox beinhaltet zum einen Werkzeuge, die den IST-Zustand be-
schreiben, wie genderdifferenzierte Statistiken, Datenerhebungen, Genderreports
und Checklisten. Dartber hinaus sind zur institutionellen Verankerung Leitlinien
vorgesehen (wie beispielsweise die der Bundesministerien, kommunalen Pilotpro-
jekte, Stellungnahmen von sozialen und politischen Organisationen, Gutachten
von Forschungsinstitutionen, Positionspapiere des Frauen- und Gleichstellungs-
ausschusses des Deutschen Stadtetages). Des Weiteren werden Instrumente zur
Sensibilisierung, Qualifizierung und Unterstitzung genannt: Gendertrainings, In-
formationsveranstaltungen, themenspezifische Broschiren und Leitfaden, Praxis-
Handbicher, Arbeitshilfen, genderorientiertes Coaching sowie betriebliche
Genderprojekte.

- Die 3-R-Methode

Mit Hilfe der Methode lassen sich zur Analyse der Ausgangssituation Unterschie-
de bei den Zielgruppen und Ursachen fir mangelnde Gleichstellung relativ ein-
fach erfassen.

Repréasentation ermittelt, wie grol3 der Anteil von betroffenen Frauen und Man-
nern ist, die an einer geplanten Mal3nahme beteiligt oder von ihr betroffen sind.
Ressourcen untersucht die Verteilung von zur Verfigung stehenden Rahmenbe-
dingungen, wie etwa Geld, Zeit, Raum. Realitat identifiziert die Ursachen fur die
Ungleichheiten unter den Geschlechtern und reflektiert Méglichkeiten der Veran-
derung.

- Gender Mainstreaming-Checklisten

Projektbezogene Fragenkataloge konnen fur das jeweilige Fordervorhaben ziel-
gruppen- und/oder regionalspezifisch entwickelt werden und sollten Pruffragen
zur Reflexion des Chancengleichheitsbedarfs auf der Umsetzungsebene des Pro-
jektes enthalten.

- Die Gender-Relevanz-Prifung

Die Entwicklung und Erstellung von Arbeitshilfen in Kapitel 3 wird sich - bezogen
auf beide hier thematisierten Querschnittsziele - an der Relevanz-Prifung orien-
tieren. Diese Vier-Schritte-Methode soll unter 3.1 ausfiuhrlicher erlautert werden.

* Vgl. Welpe 2010, Seite 25ff



2.2 Antidiskriminierung

Diskriminierung beschreibt die Benachteiligung eines Menschen aufgrund eines oder
mehrerer schitzenswerter Merkmale ohne eine sachliche Rechtfertigung. Im Allge-
meinen Gleichstellungsgesetz (AGG) werden als schitzenswerte Merkmale rassisti-
sche Zuschreibungen und/oder ethnische Herkunft, das Geschlecht, Religion oder
Weltanschauung, Behinderung, Alter sowie die sexuelle Identitat genannt. Diese sind
im Diversity-Konzept als zentrale Strukturkategorien, die sogenannten ,Big 6, defi-
niert worden. Diversity steht fur Diversitat und Vielfaltigkeit und ist als moderner Ge-
genbegriff zu Diskriminierung zu verstehen, um antidiskriminierende MalRnahmen
argumentativ zu bindeln. Neben der Pramisse, gesellschaftliche Vielfalt positiv
wahrzunehmen und damit einen bewussten Umgang mit Verschiedenheit und ent-
sprechender Wertschatzung dieser Potenziale voranzustellen, bildet der Abbau von
Diskriminierung ein zentrales Ziel des Konzeptes von ,Diversity Politics“, das im be-
trieblichen Zusammenhang mit ,Diversity Management* tituliert wird.

In der personlichen Erfahrung diskriminierter Menschen auf3ert sich die Benachteili-
gung als konkrete Ausgrenzung, Beleidigung oder Verletzung, die auf einem oder
auch mehreren Personlichkeitsmerkmalen basiert und bei der betroffenen Person
das Gefiihl weckt, zuriickgesetzt und weniger wert zu sein®. Es gilt sowohl individuell
als auch gesellschaftlich und politisch, diskriminierendes Verhalten als solches be-
wusst zu identifizieren und zu benennen, die Ungerechtigkeit und Benachteiligung
aufzudecken und daraus Handlungsmadglichkeiten gegen Diskriminierung zu entwi-
ckeln.

Benachteiligungen als Resultat von Diskriminierung gegeniber einer Person oder
Personengruppen kann verschiedene Formen annehmen. Gemeinsames Merkmal ist
dabei immer die unginstigere Behandlung. Das kann einerseits bedeuten, dass
Gleiches ungleich behandelt wird — beispielsweise Frauen schlechter als Manner — ,
andererseits aber auch die gleiche Behandlung von Menschen mit ungleichen Vo-
raussetzungen. Einige Benachteiligungen sind unmittelbar und setzen direkt am
Merkmal der Diskriminierung an — ein Beispiel hierfir sind Stellenausschreibungen
mit Altersgrenzen. Mittelbare Benachteiligungen werden dagegen scheinbar nicht an
bestimmte Merkmale gekniipft. Beispielsweise werden Teilzeitarbeit und geringfligige
Beschaftigungen schlechter bezahlt als Vollzeitarbeit — das gilt unabhéngig bestimm-
ter Merkmale, die Diskriminierung nach sich ziehen. De facto werden Teilzeitarbeit
und geringfligige Beschéaftigung aber weitaus haufiger von Frauen als von Mannern
ausgeibt, weshalb Frauen durch diese géangige, vormals merkmalsneutrale Praxis
diskriminiert werden.®

Diskriminierungen finden auf individueller, institutioneller sowie auf gesellschaftlicher
Ebene statt und betreffen grundlegende Lebensbereiche von Menschen:

- Arbeit - Zugang zu Erwerbsarbeit, Aus- und Weiterbildung, Karrierechancen,
Arbeitsplatzsicherheit;

® Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2015
® vgl. dito



- Bildung — Zugang zu Bildung, Bildungschancen und Bildungswegen;
- Sozialschutz — Versicherung, soziale Absicherung;
- Guter und Dienstleistungen.

3. Arbeitshilfen fur Projektverantwortliche im Landesprogramm Arbeit zur Umset-
zung dieser Querschnittsziele

3.1 Die Vier-Schritte-Methode’

Als eine Vorgehensweise zur Prozessgestaltung wurde die Vier-Schritte-Methode
speziell fir Projektumsetzungen im Bereich des ESF entwickelt. Die vorgegebene
Struktur mit Leitfragen unterstitzt ein systematisches und transparentes Vorgehen.
Der Evaluierung kann sich in der Folge spiralférmig eine erneute Analyse anschlie-
Ren, die bei neuen Planungen noch passgenauer Anwendung finden wird.

Schritt 1 — Die Analyse mit Fragen zur Ausgangssituation: Welche geschlechtsspe-
zifischen Ungleichheiten bestehen? Was sind die Ursachen daflir? Welche Einfluss-
faktoren bestehen im Projekt?

Schritt 2 — Ziele setzen mit der Frage: Welche gleichstellungspolitischen Zielset-
zungen (Leitziele, Teilziele) sollen erreicht werden?

Schritt 3 — Umsetzen und wahrenddessen untersuchen: Welche geschlechtsspezifi-
schen Wirkungen kann die Maflinahme haben? Tragen die geplanten Mal3nahmen
zur Gleichstellung von Frauen und Mannern bei? Welche Malinahmen werden ergrif-
fen, damit Chancengleichheit hergestellt wird? Welche Kriterien sollen/kénnen bei
der Auswahl konkreter Interventionen helfen?

Schritt 4 — Evaluieren und sich leiten lassen von folgenden Fragen: Werden alle zu
erhebenden Daten nach Geschlecht differenziert und dokumentiert? Wurden die Zie-
le erreicht? Wie finden die Ergebnisse Eingang in die weitere Umsetzung? Was kann
noch verbessert werden?

3.2 Beispiele zu einzelnen Aktionen des Landesprogramms Arbeit SH

Dieser Leitfaden soll der Praxis Orientierung sowie Anregungen bei der Durchfiih-
rung von Projekten der einzelnen Prioritatenachsen im Landesprogramm Arbeit ge-
ben. Einzelne Aktionen haben wir bei identischer oder dhnlicher Zielgruppenanspra-
che zusammengefasst, so dass hier in Form jeweils einer Matrix Beispiele fur die
Projektakteure zur Steuerung von gleichstellungs- und antidiskriminierungspoliti-
schen Zielen in den Bereichen der Arbeitsmarktférderung des Landes aufzeigt wer-
den.

Die im Folgenden vorgestellten Arbeitsblatter sind als modellhafte Werkzeuge ge-
dacht, die Diskriminierung und Ausgrenzungen bei der Projektentwicklung, Umset-
zung und Auswertung thematisieren und auch entgegenwirken wollen. Zum Schluss
fugen wir Leitfragen bei, die die Erstellung neuer Konzepte unter Berticksichtigung
weiterer antidiskriminierender Aspekte unterstitzen konnen.

7 vgl. Ministerium fir Integration, Familie, Kinder, Jugend und Frauen des Landes Rheinland-Pfalz 2016



Gender Mainstreaming

Antidiskriminierung

Aktion Al und Aktion A2 Beratungsnetzwerk Fachkréftesicherung, - spezielle

Branchenkompetenzfelder

Analyse:
Nur 7 % der Manner sind in Teilzeit beschéftigt — das heif3t in dem

Fall, mit einer Wochenarbeitszeit von unter 31 Stunden, ein
Groldteil der Manner ist in Vollzeit angestellt. Insbesondere in
Familien mit betreuungsbedurftigen Kindern sind Mutter und Vater
nicht gleichermalRen erwerbstatig.

Den Méannern kommt — zumindest temporar — die Aufgabe des
Familienversorgers zu, was sich in hohem Arbeitsvolumen und
geringer Beteiligung an Familienarbeit widerspiegelt. Hinzu
kommt, und das gilt fir Méanner sowie fur Frauen, dass oft
Teilzeitbeschaftigung geringer entlohnt wird als Erwerbstatigkeit
in Vollzeit.

Analyse:
Die Potenziale von Menschen mit Behinderungen werden auf dem

Arbeitsmarkt auch in Zeiten gravierenden Fachkraftemangels in
zahlreichen Branchen kaum genutzt. Nur etwas mehr als 47 % der
Frauen und etwa 56 % der Manner mit Behinderung im Alter von 15
bis 64 Jahren sind auch erwerbstatig.

Inklusion wird von vielen Unternehmen nach wie vor als grofe
Herausforderung empfunden. Beschaftigungsbedingungen sind zu
wenig an die Bedarfe von Menschen mit Handicaps zugeschnitten
und Betriebe zeigen sich zu wenig flexibel, weshalb das
Fachkraftepotenzial vieler gut ausgebildeter Menschen mit
Beeintrachtigungen nur selten genutzt wird.

Ziele:

Teilzeitbeschéaftigung von Mannern soll von Betrieben thematisiert
und vermehrt angesprochen und als normales
Beschaftigungsmodell wahrgenommen werden. Teilzeitarbeit
sollte nicht mehr ausschliel3lich Frauen vorbehalten sein, sondern
auch Mannern als Option geboten werden, die aufgrund der
hoheren Beteiligung an Familienarbeit ebenso geschéatzt wird wie
Vollzeitbeschaftigung.

Grundsatzlich  sollten die Leitziele von Unternehmen
gendergerecht und diskriminierungsfrei formuliert werden, um
diese Themen auch nachhaltig im Betrieb zu sichern.

Ziele:

Projekte verfolgen insbesondere das Ziel der Sensibilisierung von
Betrieben fir die Bedarfe und die Potenziale als Fachkrafte von
Menschen mit Handicaps. Dabei sollten sich Betriebe stets die
Frage stellen, wie viele Menschen mit Behinderungen sie direkt
oder indirekt erreichen, insbesondere bei der Besetzung von
Arbeitsplatzen.




Gender Mainstreaming

Antidiskriminierung

Beratungsnetzwerk Fachkraftesicherung; - spezielle

Branchenkompetenzfelder

Aktion A1 und Aktion A2

Umsetzung:
Zur Forderung der Teilzeitbeschéftigung von Mannern sind

Beratungsangebote fir diese, insbesondere fir Vater, sowie fur
Betriebe notwendig, die Uber die Optionen und Vorteile der
Beschaftigung in Teilzeit informieren und deren Wertschatzung
und Gleichwertigkeit zu Vollzeitbeschaftigung implementieren.
Fachkrafte sollten hinsichtlich gendergerechter
Gespréachsfihrung, besonders in Hinblick auf Arbeitsmodelle und
Personal, geschult werden. Zudem sollte Personalentwicklung
gendergerechter und unabhangig vom Arbeitsvolumen gestaltet
werden.

Umsetzung:
Erstens fordert die Nutzung von Gesprachsbausteinen die

Gewinnung von Menschen mit Behinderungen als Fachkréafte:

— Stellenbeschreibungen  nicht-diskriminierend  gestalten,
stattdessen auf die Beschaftigungsoption flir Menschen
deutlich hinweisen und genaue Tatigkeitsbeschreibungen
geben:

— bedarfsgerechte Unterstitzung und Ansprechpersonen
bieten, insbesondere in Ausbildung und Einarbeitung;

— Aufklarung und Schulung der Mitarbeiter/-innen Uber
Behinderung und Antidiskriminierung;

— nicht-diskriminierende Sprachpraxis und Verhaltensweisen,

— Ressourcenorientierung statt Defizitperspektive,

— offene Kommunikation mit  Mitarbeiter_innen mit
Behinderungen Uber notwendige Unterstiitzung, aber keine
Bevormundung.

Zweitens erleichtert ein Adressfuhrer mit Kontaktdaten lokaler
Firmen die Infrastruktur im Unternehmen sowie die baulichen
Gegebenheiten an die Bedurfnisse von Menschen mit Handicaps
bestmoglich sowie individuell anzupassen.

Evaluation:

Durch intern und extern verdffentlichte Berichte kann gepruft
werden, ob die Forderung von Mannern in Teilzeitbeschaftigung
erfolgreich verlaufen ist. Insbesondere Fallanalysen
verdeutlichen, ob die Foérderung maéannlicher Teilzeitarbeit
gelungen ist und ob eine Abkehr der Wertigkeit in Abh&ngigkeit
vom Arbeitsvolumen stattgefunden hat.

Evaluation:

Am Projektende wird der Erfolg der Umsetzung anhand von
Projektindikatoren  Uberprift.  Die  Projektumsetzung  wird
dokumentiert und mit den Ergebnissen verdffentlicht.




Gender Mainstreaming

Antidiskriminierung

Aktion A3 Existenzgrindung aus Nichterwerbstatigkeit

Analyse:
Eine Grundung aus der Erwerbslosigkeit ist eine besondere

Herausforderung fur die Frauen und Manner, die als Absolventen
einer Hochschule, Familienarbeiter/-innen wie
,Hausfrauen/Hausmanner”, Pflegende von Angehérigen und aus
Kinderbetreuungszeiten Kommende in dieser Statistik gezahlt
werden.

Auf dem Arbeitsmarkt lassen sich neue Phanomene beobachten,
in deren Mittelpunkt die stetige Zunahme von atypischen und
prekaren Beschaftigungen sowie der "erwerbstétigen Armen”
steht. Die oben beschriebenen Gruppen sind pradestiniert dafr,
unter Umstdnden eine solche Beschaftigung annehmen zu
mussen.

Ein Ausweg ist die Selbstandigkeit, die schon frihzeitig
vorbereitet sein muss. Zurzeit gibt es wenig qualifizierende und
beratende Angebote, die den individuellen Lebenssituationen
gerecht werden und die langere Abwesenheit aus der Arbeitswelt
auffangen kénnen.

Analyse:
Migranten und Migrantinnen mit auslandischer oder mit deutscher

Staatsangehorigkeit grinden haufiger als der Durchschnitt der
Menschen ohne ausléndische Wurzeln ein eigenes Unternehmen,
und sie grinden héaufiger von Beginn an mit Beschaftigten. Die Zahl
beruflich selbststandiger Migrantinnen hat in den letzten Jahren
prozentual weit starker zugenommen als die der Migranten und
auch starker als die der tbrigen Frauen.

Migrantinnen ohne Arbeitsplatz scheuen sich haufig, sich als
.arbeitslos/erwerbslos® zu bezeichnen, weshalb sie bei
Nichterwerbstatigkeit einen weniger diskreditierenden Titel wéhlen,
wie mithelfende Familienangehorige, Hausfrau oder eine andere
Form der Nichterwerbstatigkeit.

Migrantinnen haben mehr als andere Grinderinnen mit der
Birokratie, der psychischen Belastung und mit fehlenden
kaufméannischen  Kenntnissen in der Umsetzung ihrer
Selbststandigkeit zu kampfen.

Finanzierungen werden meist aus dem familidren Umfeld generiert.

Ziele:

Diesen Personengruppen, die aus personlichen Hindernissen und
Grinden erwerbslos sind, werden individuelle Vorbereitungswege
zur Selbstandigkeit erschlossen. Es existiert eine hdhere
Akzeptanz fiur flieBende Ubergange von Erwerbslosigkeit zu
Teilzeit- und weiter zu Vollerwerbsgrindungen.

Ziele:

Fur Migrantinnen ist der Weg in die Selbststandigkeit auch ein Pfad
zu starkerer Teilhabe und Integration. Dies ist dann der Fall, wenn
sich Migrantinnen durch eine unternehmerische Téatigkeit aus einer
Situation der Benachteiligung wie z.B. aus der Arbeitslosigkeit
befreien und dadurch auf dem Arbeitsmarkt (re-)integrieren kbnnen.

Hierfur ist den Frauen das entsprechende RuUstzeug mitzugeben.
Der Mangel an Informationen Uber bestehende Forderinstru-
mentarien ist aufzuheben.




Gender Mainstreaming

Antidiskriminierung

Aktion A3 Existenzgriindung aus Nichterwerbstatigkeit

Umsetzung:
Die Beratungsstellen und Qualifizierungstrager entwickeln

Formate, die der Personengruppe und ihrer Lebenssituation
gerecht wird.

Aktuelle Anforderungen an den Arbeitsmarkt sowie rechtliche
Rahmenbedingungen und z. B. moderne Dienstleistung- und
Kundenorientierung werden thematisiert.

Obwohl Frauen in der beschriebenen Personengruppe eindeutig
den Hauptanteil stellen, wird der Anteil der Manner weiter
ansteigen. Eine geschlechtergerechte Angebotsstruktur ist daher
umzusetzen.

Umsetzung:
Die Angebote in den Beratungen und im Coaching sind verstarkt

personlich, fachlich und kulturoffen auf die speziellen Bedurfnisse
der Migrantinnen auszurichten. Sie bertcksichtigen daher die
herkunftsspezifischen Ausgangsbedingungen, da Migrantinnen ihr
Wissen und ihre kaufm@nnischen Kenntnisse aus anderen (teils
landesspezifischen) Quellen beziehen. Es muss eine Vorbereitung
auf die speziellen Hirden im Umgang mit Behorden, Banken,
Geschaftspartnern oder Kunden erfolgen, damit der Markteintritt
erleichtert wird. Eine Vernetzung mit anderen ethnischen
Einrichtungen ist fur die Durchdringung der Informationen tber die
Angebote notwendig.

Evaluation:

In  den Projekten weisen die Dokumentationen
Entwicklungsweg der Teilnehmenden aus.

Die Umsetzung spezieller Angebotsstrukturen und Bewertungen
von Teilnehmenden ist Grundlage einer Evaluation und
Weiterentwicklung der Mal3nahmen.

den

Evaluation:

In den Projekten sind die Akquiseaktivitaten ausgerichtet auf
erwerbslose Migrantinnen und darauf, deren Erfolge mit Indikatoren
zu dokumentieren.

Eine rein quantitative Analyse von Grundungserfolgen kann sich
kontraproduktiv auf eine intensive und nachhaltige Beratung
auswirken, daher ist die Weiterentwicklung hinsichtlich der
Kenntnisse und ggf. Erfahrungen festzuhalten.
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Aktion A4 Beratung Frau und Beruf

Analyse:
Frauen arbeiten oft unter inrem beruflichen Qualifikationsniveau.

Nach einer Selbsteinschatzung, erhoben vom Statistischen
Bundesamt im Jahr 2014, arbeiten 84 % der Frauen in einem
qualifikationsentsprechenden Job. 14 % der erwerbstétigen
Frauen fuhlen sich fur ihre derzeitige Erwerbstatigkeit
Uberqualifiziert — deutlich 6fter als Manner.

Eine Osterreichische Studie zeigte, dass tatsachlich sogar 22 %
der Frauen unterhalb ihres Qualifikationsniveaus arbeiten, bei
Migrantinnen sind es 33 %. Das betrifft insbesondere hohere
Bildungsniveaus. 57 % der Abiturientinnen und 35 % der
Akademikerinnen finden keine qualifikationsentsprechende
Beschaftigung.

Eine Erhebung vergleichbarer Zahlen in Schleswig-Holstein
wirde in diesem Zusammenhang die Erreichung von ESF-
Querschnittszielen verbessern.

Analyse:
Migrantinnen sind auf den Arbeitsmarkt die am schlechtesten

gestellte Gruppe, wobei auch hier Unterschiede nach Alter und
Herkunftsland bestehen. Nur 36,2 % der Migrantinnen verfligen
Uber eine abgeschlossene akademische und/oder berufliche
Ausbildung, wahrend es bei deutschen Frauen 61,7 % sind. Am
schlechtesten qualifiziert sind Frauen mit tirkischem, italienischem
und griechischem Migrationshintergrund. Das Bildungs- und
Qualifikationsniveau von Migrantinnen steigt dabei mit jeder
Generation, bleibt allerdings stets hinter dem der Mé&nner und
deutschen Frauen zurtick. Migrantinnen sind deutlich haufiger im
Niedriglohnsektor und in den geringfliigigen Beschaftigungen
vertreten, vor allem der Anteil weiblicher Fachkrafte aus Nicht-EU-
Staaten ist verschwindend gering.

Ziele:

Zielsetzung ist es, mehr Frauen dahingehend zu beraten, dass sie
entsprechend ihrer Qualifikation oder Uber ihrem
Qualifikationsniveau vermittelt werden, damit das
Qualifikationsniveau der Frauen insgesamt bestehen bleibt und
nicht noch starker absinkt.

Frauen und Wiedereinsteigerinnen ohne Berufsausbildung sollen
entsprechend ihrem schulischen Bildungsniveau eine Ausbildung
aufnehmen.

Ziele:

Das Qualifikations- und Bildungsniveau von Migrantinnen soll
erhoht werden. Wenn bundesweit der Anteil an Migrantinnen knapp
20 % betragt, sollte der Anteil der Beratenen weit héher liegen, um
der aufgezeigten Liicke entgegenzuarbeiten.
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Aktion A4 Beratung Frau und Beruf

Umsetzung:

In der Beratung muss die unterqualifizierte Beschéaftigung,
insbesondere von gut ausbildeten Frauen, thematisiert werden
und die Frauen sollten dazu ermutigt werden, eine Beschaftigung
mindestens entsprechend ihrer Qualifikation beziehungsweise
ihres Bildungsniveaus zu wéhlen. Dazu gehdrt die Bewusst-
werdung der eigenen Fahigkeiten, Kompetenzen und Starken.

Umsetzung:
Es gilt gezielt, Migrantinnen fir die Beratungsangebote zu

gewinnen. In der Beratung ist Wert auf die Erhebung der
Qualifikationen zu legen, um so eine Voraussetzung fur weitere
Perspektivenentwicklung der Ratsuchenden zu gewahrleisten.
Zielgruppenspezifische und passgenaue Beratungsangebote fur
Migrantinnen erhdhen deren berufliches Selbstvertrauen und ihre
Selbstwirksamkeit.

Evaluation:

Zielerreichung und Umsetzung kénnen durch die Prufung der
Vermittlung von Frauen in Arbeit verifiziert werden. Es wird vor
allem dokumentiert und evaluiert, ob eine
qualifikationsentsprechende Vermittlung oder eine Vermittlung
Uber oder unter der Qualifikation stattgefunden hat.

Evaluation:

Die Beratungsstellen dokumentieren qualitativ jeweils ihre
Beratungen und Ergebnisse. Insbesondere der prozentuale Anteil
der Frauen mit Migrationshintergrund wird erhoben sowie das
jeweilige Qualifikationsniveau der aufgenommenen Erwerbsarbeit
im Vergleich zu den formalen Kompetenzen der Ratsuchenden.
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Aktion B 1 Wege in sozialversicherungspflichtige Beschéaftigung

Analyse:
In keinem anderen europaischen Land sind

Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Mannern so grof3
wie in Deutschland. Frauen verdienen im Durchschnitt 22%
weniger als Manner — bei gleicher Qualifikation und gleicher
Position. In den unterschiedlichen Branchen ist das Gender Pay
Gap unterschiedlich stark ausgepragt: in freiberuflichen,
wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen liegt es bei
33%, gefolgt von Banken und Versicherungen mit 29%, dem
Verarbeitenden Gewerbe, dem Handel sowie dem Bereich
Information und Kommunikation mit 26 %. Auch im Gesundheits-
und Sozialwesen, das eher als Frauendomane gilt, liegen die
Lohnunterschiede bei 25%. Lohnungleichheiten bleiben seit
Jahren stabil. Das Ziel der Bundesregierung, Lohnunterschiede
zwischen Mannern und Frauen bis 2010 auf 15% zu reduzieren,
wurde bei weitem nicht erreicht.

Analyse:
Trotz Diskriminierungsverbots im AGG hat Alter im Zuge von

Beschaftigungsverhéltnissen noch immer eine hohe Relevanz.
Altersbedingte Benachteiligungen zuungunsten alterer Mitarbeiter/-
innen bestehen in der Einstellungspraxis, den Karrierechancen, im
Gehalt, der Teilnahme an Fort- und Weiterbildung sowie bei der
Arbeitsplatzsicherheit. Die Erwerbsbeteiligung von élteren Arbeit-
nehmer/ -innen geht, moglicherweise bedingt durch Altersdiskri-
minierung, etwa ab dem 50. Lebensjahr deutlich zurtick. Etwa die
Halfte der Frauen ist zwischen 50 und 54 Jahren erwerbstatig, bei
den Mannern sind es 85%. Zwischen 55 und 59 Jahren gehen jede
dritte Frau und zwei Drittel der Manner einer Beschéaftigung nach.
Ab einem Alter von 60 Jahren sind kaum noch Frauen erwerbstatig,
bei den Mannern ist es bis zum Alter von 65 Jahren immerhin noch
ein Viertel. Aufgrund der demographischen Entwicklung und der
Alterung der Bevolkerung ist seitens der Arbeitgeber/-innen ein
Umdenken notwendig hinsichtlich der Nutzung und Wertschatzung
der Potenziale und der Arbeitserfahrung Alterer.

Ziele:

Ziel der Projekte ist es, einen qualifikations- und
positionsentsprechenden Lohn unabhangig vom Geschlecht zu
erwirken. Weiblichkeit soll den Lohn nicht mehr zuungunsten
beeinflussen. Projekte des Bereichs B1 tragen diese Forderung in
die Offentlichkeit und in die Unternehmen hinein. Frauen lernen
zudem, ihre Fahigkeiten und Kompetenzen richtig einzuschatzen
und zu prasentieren und bekommen Handwerkszeug flr
Verhandlungen mit Vorgesetzen, insbesondere Zu
Gehaltsverhandlungen.

Ziele:

Zielsetzung der Projekte und Beratungen ist es, die Chancen
alterer Arbeitnehmer/-innen und Arbeitssuchenden auf dem
Arbeitsmarkt zu starken, womit gleichzeitig eine verbesserte
Nutzung, Entfaltung und vor allem Wertschatzung Alterer
einhergeht. In Konzeption und Umsetzung sollen Alter, Lebens-
und Berufserfahrung als Ressource aufgefasst werden. Diese
Sichtweise soll auf Unternehmen erweitert werden, die von den
Potenzialen und Vorteilen der Beschaftigung alterer Arbeitnehmer/-
innen Uberzeugt werden sollen.
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Aktion B 1 Wege in sozialversicherungspflichtige Beschéftigung

Umsetzung:
Im Rahmen der Projekte werden Beratungs- und

Schulungsangebote fir Frauen geschaffen. In Einzelberatungen
und Schulungen zu unterschiedlichen Themen rund um
Arbeitsmarkt, Ressourcen, Fahigkeitsselbstkonzept, Auftreten etc.
lernen die Frauen zum Ersten, berufliche F&higkeiten und
Erfahrungen wahrzunehmen und einzuschatzen. Zweitens
werden auf Basis dessen Gesprachsbausteine und Argumen-
tationsstrategien entwickelt, die der Forderung nach mehr —
angemessenem —  Gehalt dienlich sind und das
Selbstbewusstsein der Frauen starken, so dass sie ihre
Forderungen mit Nachdruck und gut begrtindet stellen kdnnen. In
Schulungen und Beratungen mussen die Projektmitarbeitenden
dabei immer der individuellen Lebenssituation, Personlichkeit und
Berufsbiographie der Frauen gerecht werden.

Umsetzung:
Die Realisierung der Ziele kann nur in Zusammenarbeit mit

Unternehmen und der Zielgruppe altere Arbeitnehmer/-innen und
Arbeitssuchende erreicht werden. Zum einen werden Altere in
Beratungen und Projekten dahingehend unterstiitzt, dass sie sich
ihrer beruflichen F&ahigkeiten, Erfahrungen, Kompetenzen und
Starken bewusst werden und diese im Beruf und im
Bewerbungsverfahren gewinnbringend einsetzen konnen. Bei
Teilnehmer/-innen, die nach langerer Auszeit in den Beruf
zurtckkehren, gilt es, an brachliegende Ressourcen zu wecken und
an Erfahrungen anzuknupfen. Gleichzeitig werden Unternehmen fur
das Thema Altersdiskriminierung sensibilisiert und umfassend Uber
Gewinne informiert, die altere Arbeitnehmer/-innen dem
Unternehmen in materieller und immaterieller Form bringen
konnen. Zwischen Unternehmen und &lteren Arbeitssuchenden
stellen Projektmitarbeitende personliche Kontakte her, aus denen
sich Vorstellungsgesprache, Praktika und Einstellungen ergeben
sollen.

Evaluation:

In den Projekten steht nicht die Vermittlung um jeden Preis im
Fokus, weshalb eine rein quantitative Auswertung nicht mit den
Projektzielen tbereinstimmt. Vielmehr sollte bei der Auswertung
Wert auf inhaltliche Aspekte gelegt werden, wie die
qualifikationsentsprechende Vermittlung und Bezahlung, weshalb
Fallanalysen ein sinnvolles Instrument der Evaluation der Projekte
sein kénnen.

Evaluation:

Fur die Auswertung der Projekte spielen einerseits die Anzahl der
Teilnehmer/-innen und Beratungen sowie andererseits
Unternehmenskontakte und Vermittlung in Erwerbstatigkeit eine
Rolle. Um dabei qualitative Komponenten nicht zu vernachlassigen,
sind auRerdem Inhalte und Beratungsintensitat Erfolgsfaktoren der
Projekte.
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Aktion B 2 Berufsvorbereitung und Ausbildung fir junge Gefangene

Analyse:
Oberstes Ziel nach dem Strafvollzug, insbesondere bei

Jugendlichen, ist die Resozialisation, die Wiedereingliederung in
die Gesellschaft. Doch die Erfolgsaussichten sind gering, da
Strukturen im Alltag, soziale Bindung sowie Ressourcen fehlen.
Nur etwa 20% der jungen, straffallig gewordenen Manner kénnen
nach dem Vollzug frei von Straftaten bleiben. Den Jugendlichen
fehlen sozialer Ruckhalt und familiare Beziehungen, die sie den
Weg in ein straffreies Leben finden lassen. Im Kontrast dazu,
hegen viele jugendliche Straftater nach der Haftentlassung den
Wunsch nach stabilen, familiaren und sozialen Beziehungen, um
ihnen die notwendige Struktur fir die Integration in Ausbildung
und/oder Erwerbsarbeit zu geben. Familienverantwortung zu
tragen, kann den Jugendlichen zudem Struktur, Halt und
Selbstbewusstsein geben und lasst sie Selbstwirksamkeit erfahren,
auch wenn noch keine Integration in Ausbildung oder Arbeit
stattgefunden hat.

Analyse:
Homosexualitat im Strafvollzug wird nach wie vor kaum thematisiert

— sowohl in der wissenschaftlichen Literatur als auch vom System
Strafvollzug. Wahrend sich die Gesellschaft weitestgehend
gegeniber Homosexualitat offnet, sind insbesondere méannliche
Homosexuelle und Menschen anderer nicht-heterosexueller Orien-
tierungen (sexuelle Vielfalt) in Haftanstalten noch weitreichenden
Diskriminierungen, Benachteiligungen, Ausgrenzungen und (sexu-
eller) Gewalt ausgesetzt. In Haftanstalten werden homosexuelle
Beziehungen im Verdeckten aufgebaut, gleichzeitig aber aufs
Scharfste geéchtet, was in eine widersprichliche und gefahrliche
Ambivalenz mindet. Dies ist fur die Identitdtsentwicklung jugend-
licher Strafgefangener problematisch, da die freie Entwicklung
sexueller Identitéat ein wichtiger Bestandteil der
Identitatsentwicklung ist. Das Tabu der Homosexualitdt im Straf-
vollzug fuhrt zu Selbstabwertung und niedrigem Selbstbewusstsein.
Probleme in der Identitatsentwicklung wirken sich negativ auf
andere Lebensbereiche aus, unter anderem auf Ausbildung und
Beruf. Erschwerend ist zur Diskriminierung in Haftanstalten ist die
zusatzliche Benachteiligung auf dem Arbeitsmarkt.

Ziele:

Projekte richten sich ausschliel3lich an mannliche, jugendliche
Straftater im oder nach dem Vollzug und sollen sie auf Ausbildung
und Berufstatigkeit vorbereiten. Da jedoch die Strukturen und
Ressourcen hierfur nicht vorliegen, schaffen Projektmitarbeitende
gemeinsam mit den Jugendlichen ein positives, unterstitzendes
soziales Umfeld, das eine nachhaltige Integration der Jugendlichen
in eine Ausbildung ermoglicht und stabile, positiv besetzte soziale
und familiare Beziehungen entstehen lasst. Die Jugendlichen
lernen im Projekt zudem, Familienverantwortung zu Ubernehmen
und Familie als soziales Beziehungssystem zu schatzen.

Ziele:

Die Projekte verfolgen eine doppelte Zielsetzung hinsichtlich sex-
ueller Vielfalt. Zum einen sollen jugendlichen Strafgefangenen
Handlungsempfehlungen gegen Diskriminierungen aufgrund ihrer
sexuellen Orientierung gegeben werden und diese bestmdglich fur
diskriminierendes Verhalten sensibilisiert werden. Da nach dem
Strafvollzug eine Ausbildung angestrebt wird, wird zum anderen der
Umgang mit Diskriminierungen gegentuber sexuellen Orientie-
rungen am Arbeitsplatz thematisiert. Nicht zuletzt sollen die
Jugendlichen bei der Entwicklung ihrer sexuellen Identitat gefordert
werden und Offenheit und Toleranz in ihre Haltung integrieren.
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Aktion B 2 Berufsvorbereitung und Ausbildung fur junge Gefangene

Umsetzung:
Die padagogischen Mitarbeiter/-innen der Projekte erarbeiten

gemeinsam mit  den  Jugendlichen in regelmanigen
Einzelberatungen ein unterstitzendes und stabiles soziales
Umfeld. Familiare Beziehungen werden neu besetzt, um Stabilitat
zu schaffen, zudem kommt den Familienmitgliedern eine
unterstitzende Funktion zu.

Nur mit familiarer Unterstitzung kann die Integration in Ausbildung
und/oder Erwerbsarbeit gelingen. Gemeinsam mit den
Jugendlichen und der Familie wird der Alltag nach dem Vollzug
strukturiert, den Jugendlichen feste familidare Verantwortungen und
Aufgaben zugeteilt. Dadurch lernen sie wichtige Kompetenzen und
Fahigkeiten (neu oder wieder) kennen, die auch fur Ausbildung und
Erwerbstétigkeit elementar sind.

Zudem lernen die jungen Manner, Erwerbsarbeit und
Familienverantwortung nicht als Gegensatze aufzufassen, sondern
als vereinbar und zusammen zu denken. In Erganzung dazu wird
fur junge Vater Ausbildung in Teilzeit als Modell vorgestellt, dass
sie bei der Ausbildungssuche und -planung in Betracht ziehen
sollten.

Umsetzung:
Projektmitarbeiter/-innen arbeiten mit homosexuellen und/oder

transsexuellen jugendlichen Straftatern in  Einzelberatungen
zusammen, um mit ihnen Wege im Umgang mit erlebter
Diskriminierung zu erarbeiten, wobei den Rahmenbedingungen in
der Justizvollzugsanstalt Rechnung getragen werden muss. Diese
Handlungsempfehlungen lassen sich gro3tenteils auch auf die
Ausbildungs- und Arbeitswelt Ubertragen.

Zudem fuhren die Mitarbeiter/-innen Schulungen in kleinen
Gruppen von jugendlichen Strafgefangenen durch, in denen
diskriminierendes Verhalten thematisiert wird und ebenso ein
neuer, wertschatzender und toleranter Blick auf sexuelle Vielfalt
angenommen werden soll.

Evaluation:

Die Evaluierung der Projekte sollte vor allem qualitativ erfolgen, da
der Fokus des Projektes auf individueller Entwicklung und
Stabilisierung von Jugendlichen liegt. Dokumentiert werden sollten
daher vor allem Beratungsinhalte sowie Ausgangs- und
Ergebnislage, jeweils anhand der Analyse von Einzelfallen.

Evaluation:

Die qualitative Auswertung der Projektergebnisse ist ratsam. Es
sollten nicht primar Teilnehmerzahlen ausgewertet werden,
sondern auf qualitativem Wege Veradnderungen der Einstellungen
sowie Beratungs- und Schulungsinhalte ausgewertet werden und
Fallanalysen durchgefuhrt werden.
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Aktion B3 Alphabetisierung und Grundbildung Erwachsener in der Arbeitswelt

Analyse:
Die Level-One-Studie unterscheidet drei Ebenen von

Analphabetismus. Funktionaler Analphabetismus betrifft 14 % der
Erwerbsbevolkerung beziehungsweise 7,5 Millionen Menschen.
Betroffene kdnnen einzelne Satze lesen, unterschreiten aber die
Textebene. Weitere 25 % der erwerbsfahigen Bevolkerung - 13
Millionen Menschen - kann nur fehlerhaft lesen und schreiben,
auch bei kurzen Satzen und Texten sowie gebrauchlichen Woértern.

Analphabetismus im eigentlichen Sinne, sprich Schwierigkeiten
schon beim Lesen einzelner gebrauchlicher Worter, betrifft etwa 4
% der Bevolkerung. Manner sind héaufiger von Analphabetismus
betroffen als Frauen. 60,3 % der funktionalen Analphabeten sind
Manner, 39,7 % Frauen, ahnliche, wenn auch nicht ganz so
gravierende Geschlechtsunterschiede ergeben sich fur die anderen
Niveaus.

Analyse:
Analphabetismus korreliert nicht nur mit dem Geschlecht, sondern

es lassen sich auch Bezlige zwischen Alter und Analphabetismus
herstellen. Generell ist ein héherer Anteil der oberen Altersklassen
von Analphabetismus betroffen. Unter den funktionalen
Analphabeten ist knapp ein Drittel zwischen 50 und 64 Jahren alt,
nur 20 % sind 18 bis 29 Jahre. Je gravierender der
Analphabetismus, desto grof3er der Anteil alterer Kohorten.

Ziele:

Ziel der Projekte ist es, Beratung und Informationen zum Thema
Alphabetisierung sowohl an Manner als auch an Frauen zu richten.
Dabei sind typische weibliche und mannliche Lebenswelten und
dadurch pradgende geschlechtsspezifische Unterschiede in
Methodik und  Didaktik der Informationsangebote zu
berlcksichtigen. Die Manner und Frauen kdnnen im Anschluss in
Kursen ihre Alphabetisierung vorantreiben. Gleichzeitig soll die
Initiative von Arbeitgebern und Betrieben bei der Alphabetisierung
geférdert werden.

Ziele:

Die Alphabetisierung aller Altersgruppen soll im Rahmen der
Beratungsstellen gefordert werden. Dabei sollen vor allem die von
Analphabetismus am haufigsten betroffenen héheren
Altersgruppen durch Beratungsangebote angesprochen werden.
Bei Beratungs- und Informationsangeboten sowie der Verweisung
in Kurse sollen Projektangebote auf Interessen, Bedarfe, Lebens-
und Erwerbssituation der unterschiedlichen Altersgruppen Bezug
nehmen und stets auch lokale Unternehmen und Arbeitgeber/-
innen mit einbeziehen.
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Umsetzung:
Im Rahmen der Projekte  werden  Beratungs- und
Informationsangebote geschaffen, die Optionen zur

Alphabetisierung Betroffener aufzeigen. Aufgrund der deutlichen
Unterschiede der Analphabetenraten von Frauen und Mannern,
werden Angebote geschlechtsspezifisch ausgerichtet und greifen
unterschiedliche Ursachen, Bewaltigungsmuster und Interessen
der Zielgruppen auf.

Alphabetisierung von Mannern und Frauen soll in Zusammenarbeit
mit Betrieben geschehen, insbesondere, wenn sich betroffene
Analphabeten in einem Beschaftigungsverhaltnis befinden.
Vermittlung in passende Alphabetisierung geschieht in zeitlicher
und inhaltlicher Abstimmung mit Arbeitgeber/-innen. Kooperation
der Unternehmen kann durch das Argument seigender
Qualifikationen und Potenziale durch Alphabetisierung erreicht
werden.

Umsetzung:
Beratungsstellen im Rahmen von B3-Projekten bieten individuelle

Beratung und Informationen zu Alphabetisierungsmaoglichkeiten fur
Analphabeten. Da hdohere Altersgruppen uberdurchschnittlich
haufig betroffen sind, sollten diese Zielgruppen vermehrt gewonnen
werden. Elementar ist, dass die Berater/-innen auf die
Lebenssituationen, Winsche, Ziele und Bedarfe jedes einzelnen
Ratsuchenden und der unterschiedlichen Altersgruppen eingehen,
um altersspezifischen Benachteiligungen hinsichtlich
Alphabetisierung entgegenzuwirken. Liegt ein Beschaftigungs-
verhaltnis vor, sollte der/die Arbeitgeber/-in insbesondere inhaltlich
in den Prozess der Alphabetisierung mit einbezogen werden.

Evaluation:

Im Rahmen der Evaluation werden die prozentualen Anteile von
Mannern und Frauen erfasst, die die Beratung in Anspruch
genommen haben. Zu Evaluationszwecken wird aufRerdem
dokumentiert, wie hoch die Vermittlungsquoten in allgemeine und
berufsbezogene Alphabetisierungskurse sind, welcher Qualitat und
Intensitat die Beratungen waren, und welcher Form und Qualitat
die Zusammenarbeit mit Arbeitgeber/-innen ist.

Evaluation:

Relevant fur die quantitative Evaluation ist, welche Altersgruppen
durch die Beratungsangebote erreicht wurden. Qualitativ ist von
Bedeutung, inwiefern die Ziele der Beratungsarbeit erreicht wurden.
Hier ist zu prifen, inwieweit die Alphabetisierung der Ratsuchenden
vorangeschritten ist und ob gegebenenfalls der Ubergang in eine
Erwerbstatigkeit erfolgt ist.
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Aktion C1 C2 C3 C5 Potentiale junger Erwachsener fordern

Analyse:
Teilzeitbeschaftigung ist nach wie vor hauptsachlich Frauen,

insbesondere Mittern, vorbehalten, woraus Benachteiligungen
hinsichtlich Lohn, Karrierechancen sowie Arbeitsplatzsicherheit
resultieren. Um den Benachteiligungen von Frauen auf dem
Arbeitsmarkt infolge der Familienverantwortung entgegenzuwirken,
muss insbesondere die Rolle der Manner und Vater neu
beziehungsweise weiter diskutiert werden. Familienfreundliche
Arbeitszeitmodelle sowie die Option der Ausbildung in Teilzeit samt
padagogischen Unterstitzungsangeboten werden hauptséchlich
von Miuttern in Anspruch genommen und werden seitens der
Betriebe héaufig ausschlie3lich diesen angeboten. Trotz
Wertewandels sind Ausbildung und Arbeit in Teilzeit fur Vater nur
schwer zu realisieren, insbesondere Unternehmen tun sich noch
schwer, auf die neue Vaterrolle und die neuen Wuinsche junger
Vater zu reagieren. Dringend notwendig ist die Etablierung
vielfaltiger und flexibler Lebens- und Arbeitsmodelle zur besseren
Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienverantwortung.

Analyse:
Diskriminierung gegenuber Homosexuellen ist auch heute noch

weit verbreitet und macht insbesondere vor Schule und Beruf nicht
halt. Laut einer Studie der Universitat Koln waren drei Viertel der
Homosexuellen bereits Diskriminierung am Arbeitsplatz ausgesetzt,
einige werden sogar aufgrund der sexuellen Orientierung gemobbt.
Diskriminierungen und Mobbing in Schule und Beruf gehen dabei
von Vorgesetzten, Lehrer/-innen, Kolleg/-innen, Mitschuler/-innen
aus. Betroffene kdnnen sich oft nicht zur Wehr setzen, ziehen sich
stattdessen  zuriick, Angste und Unsicherheiten wachsen,
insbesondere bei Jugendlichen werden Ausbildungs- und
Berufschancen durch Diskriminierungserfahren in der Schule
negativ beeinflusst.

Ziele:

Familienorientierung soll insbesondere bei jungen Vatern, die sich
am Ubergang zwischen Schule und Beruf befinden, thematisiert
und legitimiert werden. Die jungen beziehungsweise werdenden
Vater erhalten umfassende Beratung, wie Schule und Ausbildung
einerseits und  Familienorientierung und  Kindererziehung
andererseits vereinbart werden konnen.

Ziele:

Homosexualitat, Transsexualitdit und andere, nicht der
heterosexuellen ,Norm“ entsprechende Lebensformen, sollten
zunachst offen im Kontakt mit Padagog/ -innen, Jugendlichen,
Lehrkraften und Betrieben thematisiert werden und gleichermal3en
Wertschatzung erfahren. Diskriminierungen in Schule und Beruf
sollen durch Aufklarungsarbeit und Eingreifen verhindert werden.
Insbesondere ist elementar, Lehrkrafte fir das Thema sexuelle
Vielfalt zu sensibilisieren, damit sie eine wertschatzende und offene
Haltung an ihre Schiler/-innen herantragen.
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Aktion C1 C2 C3 C5 Potentiale junger Erwachsener fordern

Umsetzung:
Im Rahmen der Projekte werden Beratungsangebote und

Programme etabliert, die sich an junge Vater in Schule oder in der
Ausbildung richten. Im Kern der Arbeit steht die Vereinbarkeit von
qualifizierender Ausbildung einerseits und Familienverantwortung
andererseits. Junge Vater werden uber Mdglichkeiten aufgeklart,
beides zu verbinden, beispielsweise durch eine Ausbildung in
Teilzeit. Bei der Ausbildungssuche oder einer Anpassung der
Zeitstrukturen einer bestehenden Ausbildung werden die jungen
Vater unterstitzt, wobei gleichzeitig auch die Akzeptanz von
Unternehmen fir die Beschaftigung und Ausbildung von Vatern in
Teilzeit erhoht wird.

Umsetzung:
Jugendliche, Homosexuelle, Transsexuelle etc., Lehrkrafte ebenso

wie Betriebe sollen einerseits bezuglich diskriminierendem und
benachteiligendem Verhalten sensibilisiert und geschult werden.
Dabei ist es unerheblich, ob diskriminierendes Verhalten
beabsichtigt oder unbeabsichtigt ausgefuihrt wurde. Andererseits
bekommen in Schule oder Ausbildung aufgrund ihrer Sexualitat
diskriminierte Jugendliche durch Projektmitarbeitende
Handlungsoptionen zur Wehr gegen Diskriminierungen und
Kontakte zur Weitervermittlung.

Projektmitarbeitende fungieren als Vorbilder fur Jugendliche. Daher
sollten auch die Teams in den Projekten nach Diversity-Aspekten
gebildet werden. Um Diskriminierung in der Schule zu verhindern,
werden Lehrer/ -innen flr das Thema Diskriminierung von sexueller
Vielfalt  sensibilisiert. Lehrkrafte erhalten in  Schulungen
Handwerkszeug, um sexuelle Vielfalt als natlrliches Thema in den
Schulalltag und den Unterricht zu integrieren.

Evaluierung:
Die Evaluierung der Projekte erfolgt Uber die Dokumentation der

Beratungstétigkeiten sowie Berichte Uber die Vermittlung junger
Vater in eine Ausbildung und/oder Berufstatigkeit —mit
familienfreundlichen Arbeitszeitmodellen. Eine qualitative und
guantitative Auswertung der Projektergebnisse soll das Delta, das
durch Unterschiede des Arbeitsvolumens entsteht, dokumentieren
und verringern.

Evaluation:

Evaluation der Projekte kann in Bezug auf Diskriminierungen
ausgesetzte Jugendliche bestenfalls durch Analysen von
Fallbeispielen erfolgen. Auch die Sensibilisierung der Lehrkréfte fur
sexuelle Vielfalt und Antidiskriminierung ist am aussagekraftigsten
an Fallanalysen zu Uberprifen, beispielsweise durch die
Auswertung von Schulungen und Beratungen von Lehrkréften und
die Analyse der Unterrichtsgestaltung.
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Aktion C4 Weiterbildungsbonus SH

Analyse:
Bei der Teilnahme an Weiterbildung lassen sich Unterschiede nach

Geschlecht und Alter feststellen. 51% der Manner und 47% der
Frauen nehmen Weiterbildung in Anspruch. Bei den Mannern lasst
sich in den letzten Jahren ein starkerer Anstieg beobachten als bei
Frauen, weshalb die Weiterbildungsbeteiligung von Mannern und
Frauen ohne Eingreifen noch starker auseinanderdriften wird. Bei
betrieblicher Weiterbildung ist die Geschlechterdifferenz noch
deutlicher: ca. 40% der Manner, aber nur 30% der Frauen nehmen
diese in Anspruch. Frauen tendieren dagegen eher zu individueller
und nicht-berufsbezogener Weiterbildung. Die insgesamt geringere
Beteiligung von Frauen ist durch ihre Erwerbssituation und die
gleichzeitige Familienverantwortung zu erklaren. Je hodher das
Erwerbsvolumen, desto mehr gleicht sich die
Weiterbildungsteilnahme von Mannern und Frauen an. Fir alle
Altersgruppen ist in den letzten Jahren ein Anstieg der
Weiterbildungsbeteiligung zu  verzeichnen. Bei jlngeren
Altersgruppen unter 30 Jahren liegt die Beteiligung bei knapp unter
50%, bis zum Alter von 50 Jahren liegt der Anteil bei 50-55%.
Danach nimmt die Beteiligung an Weiterbildung stetig ab. Bei den
Erwerbstatigen liegt die Weiterbildungsbeteiligung jeweils etwa 5
Prozentpunkte hoher, bei den Erwerbstatigen Uber 50 Jahren
nehmen im Durchschnitt noch die Héalfte der Manner und Frauen
an Weiterbildung teil.

Kombiniert man beide Merkmale, wird deutlich, dass vor allem
altere Frauen das Nachsehen hinsichtlich der Beteiligung an
Weiterbildung haben.

Analyse:
Weiterbildungsangebote offentlicher und privater Trager, die sich

an Menschen mit Behinderungen richten, sind eine Seltenheit. Im
Durchschnitt haben 6,4% der Anbieter spezielle Angebote fir
Menschen mit Behinderungen, etwa jeder dritte
Weiterbildungsanbieter kann Behinderte in das normale
Kursangebot integrieren. In 10% der Weiterbildungseinrichtungen
kbnnen Menschen mit Behinderungen an speziellen und
allgemeinen Angeboten teilnehmen. Ubrig bleibt etwa die Halfte
aller Weiterbildungsanbieter, bei denen Menschen mit
Behinderungen keine Mdoglichkeit der Teilnahme haben. Das
Thema Behinderung wird inhaltlich zudem in hdchstens jeder
funften Weiterbildungseinrichtung aufgegriffen. Weiterbildungs-
angebote fir Menschen mit Handicaps sind meist im Bereich
beruflicher Rehabilitation angesiedelt, was stets die Zustimmung
von und die Forderung durch die jeweilige gewahrende Stelle von
Transferleistungen notwendig macht.
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Ziele:

Der Weiterbildungsbonus hat zum Ziel, die Teilnahme an
Weiterbildung durch finanzielle Unterstitzung zu erleichtern und
damit die Teilnahme an Weiterbildung zu erhdhen. Dabei sollte ein
Fokus auf Gruppen gelegt werden, die bisher unterdurchschnittlich

oft an Weiterbildung teilnehmen: Frauen und Altere.
Weiterbildungsangebote  mussen  sich  daher an  der
Erwerbssituation, den Perspektiven und Bedarfen dieser

Zielgruppen orientieren.

Ziele:

Durch den Weiterbildungsbonus soll auch Menschen mit
Behinderungen der Zugang zu Weiterbildungsangeboten erleichtert
werden, insbesondere durch finanzielle Zuwendungen. Zudem
sollen Menschen mit Handicaps als Zielgruppe wahrgenommen
werden, Weiterbildungsangebote im betrieblichen, individuellen und
nicht-berufsbezogenen Sektor fir Menschen mit Behinderungen
getffnet werden und spezielle Angebote entwickelt werden, die sich
an den besonderen Bedarfen der Menschen mit Behinderungen
orientieren und auf Einschrankungen eingehen.

Umsetzung:
Weiterbildungsangebote im betrieblichen, individuellen und nicht-

berufsbezogenen Sektor sollten sich in besonderem Malie an die
bisher vernachlassigte Gruppe der alteren Frauen richten. Hierzu
ist es notwendig, zunachst deren Bedarfe, Lebens- und
Erwerbssituation, Interessen und Perspektiven zu analysieren und
in Planung und Umsetzung mit einzubeziehen. Jedes Angebot
muss dieses beriicksichtigen, bestenfalls werden
Weiterbildungsangebote allein fur die Zielgruppe altere Frauen
konzipiert. Weiterbildungsangebote sollten direkt altere Frauen
ansprechen, um sie von der Relevanz von Weiterbildung fir Arbeit
und personlichen Lebensbereich zu Uberzeugen und sie als
Teilnehmerinnen zu gewinnen.

Umsetzung:
Weiterbildungsanbieter sollten ihre Angebote dahingehend

Uberprifen und umgestalten, dass sie auch fir Menschen mit
Behinderungen attraktiv und nutzbar werden. Hierzu sollten
zunachst mehr allgemeine Angebote fur Menschen mit
Behinderungen gedffnet werden. Darlber hinaus sollten Angebote
der Weiterbildung ins Leben gerufen werden, die sich insbesondere
an Menschen mit Behinderungen richten und sich an deren
spezifischen Bedarfen orientieren. Zudem miussen die Anbieter
gewahrleisten, dass keine baulichen Barrieren oder andere
Gegebenheiten vorliegen, die eine Teilnahme von Menschen mit
Behinderungen erschweren. Um Menschen mit Handicaps als
Weiterbildungsteilnehmer/-innen zu gewinnen, sollten Anbieter
auRerdem aktiv werden und diese Zielgruppe ansprechen. Alle
Mitarbeiter/-innen werden hinsichtlich Antidiskriminierung und
Umgang mit Behinderungen geschult, um adaquat agieren zu
kénnen. Behinderung, Antidiskriminierung und der Umgang damit
sollten auf3erdem in allen Weiterbildungskursen unabhangig von
deren thematischen Ausrichtung thematisiert werden.
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Evaluation:
Zur Auswertung dokumentiert werden sollten insbesondere Zahlen

der Teilnehmenden, jeweils differenziert nach Geschlecht,
Altersgruppe, Art der Weiterbildung sowie Erwerbsstatus.

Evaluation:

Bei der Auswertung der Weiterbildungsangebote sollte quantitativ
evaluiert werden, wie hoch die Anzahl der Teilnehmenden mit
Behinderungen ist und an welchen Angeboten sie teilnehmen.
Qualitativ sollte ausgewertet werden, wie gut die Integration
Behinderter in die Weiterbildungsangebote erfolgt und inwiefern
ihre Bedarfe und Interessen gewahrt werden.
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Analyse - Welche Ungleichheiten existieren im Themenbereich der
Projektidee?
- Was sind die Ursachen und maoglichen Einflussfaktoren?

Ziele - Was ist das Leitziel?

- Wo soll es hingehen?

- Welche konkreten Ziele werden im Projekt gesetzt?

- Welche Ziele sind in einzelnen Teilbereichen anzusteuern?

Umsetzung - Welche spezifischen Wirkungen kdnnten einzelne Interventionen
fur die Querschnittsziele/ Chancengerechtigkeit haben?

- Tragen diese zu den definierten Zielen bei?

- Kénnen zusatzliche Beitrdge zur Chancengerechtigkeit in das
Projektkonzept aufgenommen werden?

Evaluation - Werden alle zu erhebenden Indikatoren und Daten nach
relevanten Diversity-Kategorien (,,Big 6) differenziert?

- Wird die Projektumsetzung hinsichtlich der Wirkungen der
Querschnittsziele reflektiert und aufgezeigt?

- Wird die definierte Zielerreichung Gberpruft?

- Wie werden erfolgreiche Ergebnisse verstetigt?
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5. Der Europaische Sozialfonds®

Der Européische Sozialfonds ESF ist das wichtigste Instrument der Européischen
Union zur Forderung von Beschaftigung und sozialer Eingliederung.

Der Fonds wurde mit Grindung der Europaischen Wirtschaftsgemeinschaft 1957 ins
Leben gerufen. Seitdem tragt der ESF dazu bei, die Beschéaftigungschancen der
Menschen zu verbessern, Ausbildung und Qualifizierung der Menschen zu zu unter-
stitzen und Benachteiligungen auf dem Arbeitsmarkt abzubauen.

Der ESF investiert in die Menschen Europas und ihre Kompetenzen — Beschéftigte
und Arbeitslose, Jung und Alt. Jedes Jahr profitieren europaweit etwa 15 Millionen
Menschen von dem Fonds.

In der aktuellen Forderperiode 2014 bis 2020 tragt der ESF dazu bei, die Ziele der
EU 2020-Strategie fur intelligentes, nachhaltiges und integratives Wachstum umzu-
setzen. Dabei stehen Ausbildung und Arbeitsplatzbeschaffung, die Férderung der
sozialen Integration sowie die Verbesserung von allgemeiner und beruflicher Bildung
im Mittelpunkt.

Insgesamt stehen dem ESF europaweit dafiir etwa 80 Milliarden Euro zur Verfigung.

ESF

EUROPAISCHE UNION Europdischer Sozialfonds
Europaischer Sozialfonds far Deutschland

Weitere Informationen: Auch der Bund bietet zahlreiche
http://ec.europa.eu/esf ESF-Programme an. Eine Ubersicht

finden Sie unter www.esf.de.
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