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Der vorliegende Leitfaden unterstiitzt Sie als Antragstellende im Programm
,Bildungscoaches und Nachqualifizierungsberatungsstellen* des Europaischen Sozialfonds
in Hessen (im Folgenden: ESF Hessen), mit lhrem Antrag und |hrem Projekt den
Anforderungen im Rahmen der Gleichstellungsziele des ESF Hessen gerecht zu werden.

1. Was wird von lhrem ESF-Vorhaben erwartet?

Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein bedeutsames Ziel der EU und des Landes
Hessen, das im Rahmen der Strukturfondsférderung verfolgt wird. In der Verordnung (EU)
Nr. 1304/2013 des Européischen Parlaments und des Rates vom 17. Dezember 2013 Uber
den Europdischen Sozialfonds heilt es:
,Die Mitgliedstaaten und die Kommission férdern die Gleichstellung von Frauen und
Ménnern durch eine durchgangige Beriicksichtigung des Gleichstellungsaspektes gemar
Artikel 7 der Verordnung (EU) Nr. 1303/2013 (..) durch MaRBnahmen (..), die darauf
abstellen, die dauerhafte Beteiligung von Frauen am Erwerbsleben zu erhéhen und ihr
berufliches Fortkommen zu verbessern und dadurch gegen die Feminisierung der Armut
vorzugehen, die geschlechtsspezifische Segregation abzubauen, Geschlechterstereo-
typen auf dem Arbeitsmarkt und in der allgemeinen und beruflichen Bildung zu
bekédmpfen, sowie die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben fir alle und die
gleichberechtigte Verteilung von Betreuungspflichten zwischen Frauen und Mannern zu
fordern.”

Hessen setzt dazu im ESF bereits seit Jahren einen bewéhrten Gender-Mainstreaming
Ansatz um. Gender Mainstreaming bedeutet, bei allen gesellschaftlichen Vorhaben die
unterschiedlichen Lebenssituationen und Interessen von Frauen und Mannern von
vornherein und regelmafRig zu berucksichtigen. Dabei hat sich fir den ESF Hessen
folgendes Top-Down- Vorgehen1 bewéhrt:

Gleichstellungsziele werden fir den gesamten ESF Hessen im
Planungsdokument (OP) festgelegt

Gleichstellungsziele werden fiir den jeweiligen Forderkontext des
einzelnen Forderprogramms operationalisiert

Verpflichtung der Zuwendungsempféanger, den individuellen Beitrag
ihres Projekts zur Erreichung der programmspezifischen
Gleichstellungsziele darzulegen

! Operationelles Programm des Landes Hessen fiir den Européischen Sozialfonds in der Férderperiode 2014 bis
2020 im Ziel ,Investitionen in Wachstum und Beschéftigung®, S. 127
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2. Welche Gleichstellungsziele verfolgt das Land Hessen mit dem
ESF?

Im Operationellen Programm wurden fir den ESF Hessen 2014 — 2020 folgende
Schwerpunkte gesetzt’:

Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen
(z. B. durch einen Wiedereinstieg nach Betreuungs-
und Pflegezeiten)

Abbau der horizontalen Segregation
(z. B. durch Erweiterung des Berufswahlspektrums)

Abbau der vertikalen Segregation
(z. B. durch berufliche Weiterbildungsférderung und
Nachqualifizierung)

Erhohung der Ubergangschancen Schule - Beruf fur
junge Manner
(z. B. durch Nachholen von Bildungsabschliissen)

3. Welche spezifischen Gleichstellungsziele werden fir das
Programm »Bildungscoaches und Nachqualifizierungs-
beratungsstellen®“ anvisiert?

Wie zuvor in Kapitel 1 dargelegt, werden die Gleichstellungsziele fir die gesamte ESF
Forderung in Hessen fir die einzelnen Férderprogramme spezifiziert. Fir die ESF-
Forderprogramme zur beruflichen Bildung des Hessischen Ministeriums fir Wirtschaft,
Energie, Verkehr und Landesentwicklung, Foérderbereich A, zu dem das Programm
.Bildungscoaches und Nachqualifizierungsberatungsstellen gehort, wurden als
Gleichstellungsziele prazisierts:

“Insbesondere im Kontext des horizontalen Prinzips ,Gleichstellung von Mannern und
Frauen® zielen die Programme auch darauf ab, die beruflichen Qualifizierungschancen
von Frauen in allen Altersgruppen zu erhéhen, geschlechtsspezifische Barrieren am

2 Operationelles Programm des Landes Hessen fir den Européischen Sozialfonds in der Férderperiode 2014 bis
2020 im Ziel ,Investitionen in Wachstum und Beschéftigung®, S. 127

3 Richtlinie des Hessischen Ministeriums fiir Wirtschaft, Energie, Verkehr und Landesentwicklung (HMWEVL) zur
Hessischen Qualifizierungsoffensive, Programme zur beruflichen Bildung; StAnz. Nr. 35 - 2015, S. 882-893
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Arbeitsmarkt zu verringern und die Teilhabe an zukunftsorientierten Berufen zu
steigern.”

Dieser Arbeitsauftrag richtet sich an alle Projekttrager der im Foérderbereich A genannten
Foérderprogramme des ESF. Die speziellen Ausfliihrungen zu ,Bildungscoaches und
Nachqualifizierungsberatungsstellen“ sehen dariber hinaus vor”:

,Die Beratungstatigkeit von Bildungscoaches und Nachqualifizierungsberatungsstellen
muss das horizontale Prinzip der Gleichstellung von Mannern und Frauen durch
Orientierung an der erhéhten Aus- und Weiterbildungsbeteiligung von Frauen und der
Ausweitung des Berufs- und Beschaftigungsspektrums von Frauen bericksichtigen.”

4. Welche besonderen Lebensumstdnde von Beschaftigten mit
abschlussbezogenem Nachqualifizierungsbedarf sind im Hinblick
auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern relevant?

In diesem Kapitel wollen wir einige besondere Lebensumstédnde von Beschaftigten mit
abschlussorientiertem Nachqualifizierungsbedarf im Hinblick auf die Gleichstellung von
Frauen und Mannern anschauen. Einige dieser Themenfelder weisen eine deutlich weibliche
oder deutlich ménnliche Dimension auf:

Segregation der
Arbeitswelt

Beratung Weiterbildung
Gender
(soziales
Geschlecht)
und

Lernen (im Prozess der Erwerbsbiografie und
Arbeit) Existenzsicherung

* Richtlinie des Hessischen Ministeriums fair Wirtschaft, Energie, Verkehr und Landesentwicklung (HMWEVL) zur
Hessischen Qualifizierungsoffensive, Programme zur beruflichen Bildung; StAnz. Nr. 35 - 2015, S. 887
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Geschlechtsspezifische Aspekte zur ,,Segregation der Arbeitswelt“

Unter beruflicher Segregation wird die ungleiche Verteilung in der Prasenz von Méannern und
Frauen in Betrieben, Berufen, Berufsfeldern oder auf Hierarchieebenen verstanden. Dabei
unterscheidet man generell zwischen horizontaler und vertikaler Segregation. Im
Programmkontext wird vor allem die horizontale Segregation relevant, die die
Ungleichverteilung von Frauen und Mannern in verschiedenen beruflichen Téatigkeitsfeldern
beschreibt, sogenannten Manner-, Frauen- und gemischtgeschlechtlichen Berufen oder
Branchen. In diesem Rahmen steht die Geschlechtszuschreibung eines Berufes in engem
Zusammenhang mit dessen Wertigkeit. Weiblich dominierte Berufe, wie Erzieherin oder
Friseurin, besitzen in der Regel einen geringen gesellschaftlichen Status.” Nach neueren
Auffassungen6 spielen nicht nur die Art der Téatigkeiten und deren Zuweisung an ein
Geschlecht (z. B. pflegerisch = weiblich, technisch= mannlich) eine Rolle bei der Berufswahl
von Frauen und Mannern, sondern ganz erheblich auch der mit dem Beruf verbundene
gesellschaftliche Status. AuRerdem werden Familie oder Bildungssystem eine Wirkung auf
die Geschlechtersegregation zugesprochen. So lassen etwa weibliche Lebenslaufe mit den
typischen haufigeren und langeren Unterbrechungen z.B. den Zugang zu
hochspezialisierten Berufen nicht zu.’

Geschlechtsspezifische Aspekte zur ,,Weiterbildung“

Die geschlechtsspezifischen Unterschiede im Rahmen der Weiterbildung sind insbesondere
in Zugang und Teilnahme anzutreffen. Grundsatzlich sind die geschlechtsspezifischen
Unterschiede in Westdeutschland ausgepragter als in Ostdeutschland. Frauen sind
prinzipiell dann benachteiligt in der Mdglichkeit, sich beruflich weiterzubilden, wenn weitere
Faktoren wie ein geringer oder gar kein Bildungsabschluss oder Migration hinzukommen.

Sowohl bei den Themen wie auch bei den Weiterbildungsformen gibt es deutliche
Unterschiede zwischen den Geschlechtern: so haben Frauen einen héheren Anteil an privat
initiilerter Weiterbildung, wahrend Manner mehr von betrieblich initiierter Weiterbildung
profitieren. Frauen und Manner streben einen unterschiedlichen Nutzen aus der
Weiterbildung an.

Ob eine berufliche Weiterbildung wahrend der Arbeitszeit stattfindet und vollstdndig vom
Arbeitgeber getragen wird, ist in den Branchen unterschiedlich ausgeprégt. Frauentypische
Branchen wie etwa die Gastronomie haben insgesamt geringe Zahlen in der betrieblich
finanzierten Weiterbildung. Dartber hinaus haben Frauen seltener als Manner Berufe und

° Wetterer, Angelika: Arbeitsteilung und Geschlechterkonstruktion. “"gender at work" in: Theoretischer und
historischer Perspektive, Konstanz, 2002

6 Gottschall, Karin: Arbeit, Beschaftigung und Arbeitsmarkt aus der Genderperspektive. In: Handbuch
Arbeitssoziologie (S. 671-698). Wiesbaden, 2010

! Busch, Anne. Die berufliche Geschlechtersegregation in Deutschland. Ursachen, Reproduktion, Folgen,
Wiesbaden, 2013
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Arbeitsplatze, die einen Aufstieg erméglichen, so dass eine Aufstiegsqualifizierung seltener
angestrebt und umgesetzt wird.?

Zwei weitere Kriterien sind fur Arbeitgeber offensichtlich relevant bei der Auswahl der
Beschaftigten fir eine Teilnahme an einer betrieblichen Weiterbildung: der Umfang der
Beschaftigung sowie ein Managementverhalten, das aus 6konomischen Erwdgungen eine
Weiterbildung fur Frauen im gebéarfahigen Alter fur ineffizient halt.® Dies ist umso auffélliger,
da die Beteiligung dieser Gruppe an privat initiierter Weiterbildung etwa der von Mannern
entspricht.™°

Geschlechtsspezifische Aspekte zur ,,Erwerbsbiografie und existenzsichernde
Beschaftigung“

Die Erwerbsbiografie ist neben den Fragen der Berufswahl und der grundsatzlichen
Erwerbsorientierung auch von der Rollenverteilung in der Familie gepragt. Frauen wahlen
deutlich haufiger als Manner eine reduzierte Arbeitszeit, wenn Kinder zu versorgen sind.

Im Sinne einer Gleichstellung der Geschlechter ermdglicht eine existenzsichernde
Beschaftigung ein selbstbestimmtes Leben durch wirtschaftliche Unabhéngigkeit. Im Hinblick
auf eben diese existenzsichernde Beschaftigung lassen sich jedoch deutliche Unterschiede
zwischen Frauen und M&nnern ausmachen.

Etwa 80% der erwerbsfahigen Manner zwischen 20 bis 60 Jahre bestreiten ihr Auskommen
durch eigene Erwerbstatigkeit; bei den Frauen der gleichen Altersgruppe sind es lediglich
65%. Nur 6% der Manner dieser Altersgruppe bestreiten ihren Lebensunterhalt durch
Angehorige, dem gegeniber sind 21% der Frauen auf Angehdrige angewiesen zur
Sicherung ihres Lebensunterhaltes.™

Die Entscheidungen hinsichtlich der Erwerbstatigkeit, die Frauen und Manner in den
verschiedenen Lebensphasen treffen, haben weitreichende Folgen fiir ihr zukinftiges Leben
und wirken sich inshesondere langfristig aus. Eine Familienpause beispielsweise wird
Uberwiegend von Frauen eingelegt; der Wiedereinstieg gestaltet sich haufig schwierig und
fuhrt, so denn er Uberhaupt in eine Beschaftigung mindet, meist in Teilzeitarbeitsformen
oder geringfligige Beschaftigung. So betragt etwa die Teilzeitquote unter den berufstatigen
Mittern ca. 70%, unter den Vatern lediglich 6%."” Wahrend die Elternschaft bei Frauen zu
einer Reduzierung der Arbeitszeiten (und damit von Einkommen und Rentenanspriichen)
fuhrt, erhdht sie bei Mannern die Arbeitszeiten. In den ménnlichen Erwerbsbiografien ist

8 Deutscher Bildungsrat: 3. Bildungsbericht 2010; Weiterbildung und Lernen im Er-wachsenenalter, Bielefeld, 2011
(im Folgenden : 3. Bildungsbericht, 2011)

® Institut fiir Arbeitsskonomie der Leibniz Universitat: Erziehungsurlaub verringert Weiterbildungschancen,
Hannover 2010

103, Bildungsbericht, 2011

1 Pimminger, Irene: Existenzsichernde Beschaftigung von Frauen und Ménnern, Berlin 2012 (im Folgenden:
Pimminger, Existenzsicherung, 2012)

2 wsi Report: Gender News: Grol3e Unterschiede in den Arbeitszeiten von Frauen und Mannern, Disseldorf 2015
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diese Phase zwischen 30 und 45 Jahren die Haupterwerbsphase, in der Karriere und
Einkommenssteigerungen realisiert werden.

Ferner ist festzustellen, dass eine geringfligige Beschaftigung nur selten die erhoffte
Briickenfunktion in eine anschlieRende Vollbeschaftigung bis zum Rentenantritt darstellt.*®

Geschlechtsspezifische Aspekte zu einer ,,gendersensiblen Beratung*

Mussen Frauen und Manner in unterschiedlicher Weise beraten werden? Obwohl bei
Beratungsangeboten grundsatzlich das Individuum mit seinen spezifischen Bedirfnissen
und Voraussetzungen im Vordergrund steht, kdonnen spezifische Eckpunkte fir eine
gendersensible Beratungskultur ausgemacht werden.

Zunachst sind die unterschiedlichen Bedurfnisse von Frauen und Mannern bei der
Gestaltung der Rahmenbedingungen einzubeziehen. Dies betrifft Offnungs- oder
Servicezeiten (z.B. im Hinblick auf Menschen mit Betreuungsaufgaben), die Strukturierung in
aufsuchende oder stationare Angebote, Lage einer Beratungsstelle (Erreichbarkeit),
Werbung und Bekanntmachung des Angebotes usw.™

Im Mittelpunkt steht natirlich die Geschlechterperspektive im zu beratenden Inhalt. Fir das
Programm ,Bildungscoaches und Nachqualifizierungsberatungsstellen® heilt das zum einen,
dass beschéftigte Frauen und Manner z.B. im Hinblick auf einen Berufsabschluss oder auf
ihre Weiterbildungsbereitschaft unterschiedlichen Perspektiven haben. Zum anderen ist es
Aufgabe, bei den kleinen und  mittleren Unternehmen  benachteiligende
Quialifizierungspraktiken zu erkennen und in der Beratung Malinahmen zur Gegensteuerung
anzustreben.

Eine weitere Stellschraube liegt in der Genderkompetenz des Beratenden. Hier ist
insbesondere ein geschlechterreflektierendes Verhalten sowie eine antidiskriminierende
Kommunikation Bestandteil.

Geschlechtsspezifische Aspekte zum ,,Lernen*

Die grundsatzliche Frage stellt sich, ob Frauen und Madchen anders lernen als Ménner und
Jungen. Die unterschiedlichen Leistungsstdnde von Madchen und Jungen in den Pisa-
Studien™ lassen vermuten, dass es Unterschiede im Lernverhalten sowie in den préferierten
und damit leistungsstarken Themen gibt.

Auch wenn an dieser Stelle nicht abschlieRend geklart werden kann, ob die erkennbaren
Unterschiede ihre Ursache in Anlage (Personlichkeit und Genetik) oder Umwelt
(gesellschaftliche Rollenvorgaben und Sozialisation) haben, sollten
Geschlechtsunterschiede in der Aufbereitung und Préasentation von Lernthemen, kurz in der
Didaktik, berticksichtigt werden. Weitere geschlechtsspezifische Unterschiede lassen sich in

13 Pimminger, Existenzsicherung, 2012

14 GbQ: Leitfaden Gender Mainstreaming fir die Umsetzung in der beruflichen Weiterbildung, 2008;

Fundstelle:http://www.esf_hessen.de/upload/Leitfaden_Gender_Mainstreaming_mit_Deckblatt_2671.
pdf (im Folgenden GbQ, Wiesbaden, 2008)

15 OECD: Pisa 2009 Results: Learning Trends: Changes in Students Performance since 2000 (Volume V), 2010
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Kommunikation'®, Gruppenverhalten und Durchsetzung eigener Beitrage und Ansichten
feststellen.

Eine gendersensible Didaktik fuldt darauf, subjektive Geschlechterkonstruktionen
aufzudecken. Dazu ist auf Seite der Lehrenden Wissen Uber strukturelle Machtverhéltnisse
und deren Reproduktion erforderlich. Dies wird i.d.R. unter Genderkompetenz subsumiert’.
Eine mogliche Aufgabe im Rahmen lhres ESF-Vorhabens konnte die Entwicklung der
entsprechenden Kompetenz des Beratungs- oder Lehrpersonals sein, sofern sie noch nicht
vorhanden ist.

Weitere didaktische Stellschrauben sind die Perspektive in der Darstellung der Sachverhalte,
der Zugang zu den aufzubereitenden Themen und Lebensrealitaten. Auch eine
geschlechtergerechte Sprache ist eine Grundvoraussetzung fir eine gendersensible
Didaktik.'®

5. Welche Angaben werden im Projektantrag erwartet?

In Kapitel 4 haben Sie detaillierte Informationen und Anregungen im Hinblick auf die
Gleichstellung von geringqualifizierten Frauen und Mannern erhalten. Was bedeutet das nun
fur Ihren Projektantrag?

Im Folgenden haben wir lhnen eine Checkliste zusammengestellt, die Sie bei der
Antragstellung far das Programm ,Bildungscoaches und
Nachqualifizierungsberatungsstellen® zum Thema Gleichstellung von Frauen und Mannern
bearbeiten kénnen:

¥ Welchen Beitrag leistet lhr Vorhaben zu den programmspezifischen
Gleichstellungszielen d.h. insbesondere zum Abbau geschlechtsspezifischer
Barrieren und Segregation am Arbeitsmarkt sowie zur Teilhabe beider Geschlechter
an zukunftsorientierten Berufen? Welchen zur Erhéhung der Beteiligung von Frauen
an beruflicher Weiterbildung?

¥ Beschreiben Sie lhre Zielgruppe, die Ihr Vorhaben anspricht, mdglichst
gendersensibel. Mdgliche Hinweise zu den Geschlechterunterschieden finden Sie im
vorhergehenden Kapitel.

¥ Wie schlagen sich diese Unterschiede in Ihrer Projektplanung nieder?

¥ Wie sensibilisieren Sie kleine und mittlere Unternehmen im Hinblick auf die gleiche
Wahrnehmung der Weiterbildungsbedirfnisse beider Geschlechter und jenseits
tradierter Rollenvorstellungen?

16 Heilmann, Christa: Sprache wund Sprechen zwischen den Geschlechtern: Konfliktverhindernd?

Konfliktproduzierend? Konfliktldsend?, Berlin, 2002 (Vortrag auf einer Veranstaltung der Heinrich-Boll-Stiftung)
&b, Wiesbaden, 2008
18 GbQ, Wiesbaden, 2008
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¥ Wie wirken sich die geplanten Aktivitaten auf die betroffenen Frauen, wie auf die
betroffenen Manner aus?

¥ Wie gestalten Sie Ihr Beratungsangebot gendersensibel?

¥  Tragen Sie den unterschiedlichen Bedurfnissen von Frauen und Mannern auch bei
der personellen Planung Ihres Projektteams Rechnung?

%t Verfligen Sie in ihrem Projektteam Uber die erforderliche Genderkompetenz? Falls
Ihre Antwort nein ist, wie werden Sie diese Kompetenz erwerben?

6. Was mussen Sie fur die Berichterstattung uber Ihr Projekt
beachten?

Im Rahmen der Zwischen- und Endverwendungsnachweise wird von lhnen erwartet, dass
Sie im Sachbericht nicht nur den Fortschritt des Projekts, sondern auch Ihre Bemihungen,
Erfolge oder Schwierigkeiten in der Umsetzung des gleichstellungspolitischen Teilzieles
Ihres Projekts schildern. Das setzt voraus, dass Sie dieses Thema Uber den gesamten
Umsetzungszeitraum verfolgen. Je besser Sie lhren Gleichstellungsbeitrag im Antrag
abgegrenzt und konkretisiert haben, umso leichter wird es Ihnen fallen, Giber das Ergebnis zu
berichten.

7. Weiterfuhrende Literatur - Anregungen

Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend :
Erster Gleichstellungsbericht - Neue Wege-Gleiche Chancen - Gleichstellung von Frauen
und Mannern im Lebensverlauf (2013)

Busch, Anne.
Die berufliche Geschlechtersegregation in Deutschland. Ursachen, Reproduktion, Folgen,
Wiesbaden, 2013

Frey, Regina:
Gender-Aspekte in der betrieblichen Weiterbildung, Berlin, 2011

Gesellschaft fur berufliche Qualifizierung (GbQ):
Leitfaden Gender Mainstreaming fur die Umsetzung in der beruflichen Weiterbildung,
Wiesbaden, 2008; verfigbar unter http://www.esf-essen.de

Herrmann, Jeremia:
Arbeitsmarktsegregation. In: Gender Glossar / Gender Glossary, 2014 Verfugbar unter
http://gender-glossar.de

Kaschuba, Dr. Gerrit:
Geschlechtergerechte Didaktik in der Fort- und Weiterbildung, Berlin 2006

Pimminger, Irene:
Existenzsichernde Beschéaftigung von Frauen und Mannern, Berlin 2012
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Dieser Leitfaden wurde im Auftrag des Hessischen Ministeriums fir Soziales und
Integration erstellt.

Wirtschafts- und Infrastrukturbank Hessen
- rechtlich unselbsténdige Anstalt in der Landesbank Hessen-Thiringen Girozentrale -

Europaische Strukturfonds
Arbeitsmarkt / ESF Consult Hessen
Gustav-Stresemann-Ring 9

65189 Wiesbaden

Finanziert aus Mitteln des Européischen Sozialfonds (ESF)
Die aktuellen Ansprechpersonen zum jeweiligen Férderprogramm entnehmen Sie bitte den
Informationen auf unserer Website www.esf-hessen.de.
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