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Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Mannheimer:innen,

»Die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern ist ein Grundrecht
aller Menschen sowie ein Grundwert jeder Demokratie. Um dieses
Ziel zu erreichen, muss die Gleichstellung deshalb nicht nur vor
dem Gesetz anerkannt sein, sondern wirksam auf alle Bereiche
des Lebens angewendet werden: Politik, Wirtschaft, Gesellschaft
und Kultur®. Diese immer noch giiltigen Satze entstammen der
Europdischen Charta fiir die Gleichstellung von Frauen und
Mannern auf lokaler Ebene, die maRgeblich auch unterstiitzt
durch die Deutsche Sektion im Rat der Gemeinden und Regi-
onen Europas im Jahre 2006 im europdischen Kontext durch
den Europdischen Kommunalverband verabschiedet wurde.
Sie wendet sich an die Stadtréate, Kreistage und Gemeinderite,
die Oberbirgermeisterinnen und Oberblrgermeister, Land-
ratinnen und Landrate sowie Birgermeisterinnen und Burger-
meister, sich zum Grundsatz der Gleichstellung von Frauen und
Ménnern zu bekennen und die in dieser Charta niedergelegten
Verpflichtungen in ihren Kommunen umzusetzen. Bereits da-
mals haben wir uns gemeinsam auf europdischer Ebene - prag-
matisch und umsetzungsorientiert wie Kommunen immer auch
sind - verpflichtet, dazu jeweils einen Gleichstellungs-Aktions-
plan zu erarbeiten, der die zur Umsetzung der Verpflichtungen
vorgesehenen Prioritdten, Aktivitdten und Ressourcen darlegt.

Die Stadt Mannheim ist nunmehr Teil dieses breiten europdisch
eingebetteten Prozesses. Aktuell zahlen knapp 60 Kommunen
in Deutschland zu den Unterzeichnern der Europédischen Charta
fur die Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf europd-
ischer Ebene und haben einen entsprechenden Aktionsplan
vorgelegt. Im europdischen Vergleich beweisen die deutschen
Kommunen damit ein groRes Engagement. Die Unterzeichnung
der Charta als politische Entscheidung ist ein Bekenntnis, vor
Ort Gleichstellung von Frauen und Mannern zu bewegen und
sich dabei einem europdischen Netzwerk anzuschlieRen.

Der in breiter Zusammenarbeit mit den Akteuren in der Stadt
erarbeitete Aktionsplan greift dabei mit dem Schwerpunkt
~Erwerbstdtigkeit und Gleichstellung" ein zentrales Thema der
Gleichstellungspolitik auf. Die Europdische Union hatte dazu
vor etwas mehr als einem Jahr die Strategie flr die Gleichstel-
lung der Geschlechter vorgestellt und hat aktuell einen Vor-
schlag zur Lohntransparenz vorgelegt, mit dem sichergestellt
werden soll, dass Frauen und Manner in der EU gleiches Entgelt
bei gleicher Arbeit erhalten. Derzeit liegt das durchschnittliche
Lohngefille zwischen Mannern und Frauen in der EU bei 14 %,
und es gibt kein einziges EU-Land, in dem Frauen in der Praxis
gleich bezahlt werden wie Méanner. Aber nicht nur gleiche Be-
zahlung fur gleiche Arbeit, auch weitere Rahmenbedingungen
missen erfillt sein, damit gerade in der Arbeitswelt Frauen
gleichberechtigt tiberhaupt erst die Moglichkeit erhalten, so
sie es wilinschen, voll erwerbstatig sein zu kdnnen. Auch hier
besteht im kommunalen Umfeld bspw. mit der Bereitstellung
von Betreuungsangeboten fir Kinder wie flr zu pflegende
Angehdrige, mit einer Vorbildfunktion bei eigenen Beschaf-
tigten wie denen der kommunalen Unternehmen ein breites
Spektrum kommunaler Handlungsméglichkeiten.

Die Deutsche Sektion des Rates der Gemeinden und Regio-
nen Europas gratuliert der Stadt Mannheim zu ihrem ersten
Aktionsplan im Rahmen der Charta fir die Gleichstellung von
Frauen und Mdnnern auf lokaler Ebene und freut sich tiber
das Engagement in der Gleichstellungsarbeit vor Ort und im
europdischen Netzwerk.

Dr. Kay Ruge

Generalsekretdr der Deutschen Sektion des Rats
der Gemeinden und Regionen Europas (RGRE)



Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Mannheimer:innen,

Erwerbstatigkeit hat fir den Menschen mehrere Bedeutungs-
ebenen: Sie ist nicht nur eine zweckbestimmte Tétigkeit, um
den Lebensunterhalt fir sich bzw. die Angehérigen zu ver-
dienen, sondern bestimmt auch maRgeblich den sozialen Status
und die Moglichkeit am gesellschaftlichen Leben teilzuneh-
men. Sie ist somit Voraussetzung fiir ein selbstbestimmtes
Leben. Aus diesem Grund liegt der Schwerpunkt des ersten
Gleichstellungsaktionsplans der Stadt Mannheim im Zuge der
Umsetzung der ,Europdischen Charta fir die Gleichstellung
von Frauen und Mannern auf lokaler Ebene* auf dem Thema
»Frauen und Erwerbstatigkeit®.

Um die wichtigsten gesellschaftlichen Diskurse hierzu aufzu-
greifen und das Thema vielseitig zu beleuchten, wurde bei der
Entwicklung des Plans ein breiter Partizipationsansatz gewahlt:
Aufbauend auf zwei Beteiligungsformaten mit Politik und
Verwaltung sowie Biirger:innen im Mdrz 2020 wurde in mehr
als 100 Arbeitstreffen mit 150 Expert:innen aus 55 in Mannheim
ansdssigen Unternehmen, Hochschulen und weiteren Bildungs-
einrichtungen, Gewerkschaften, (sozialen) Organisationen und
Initiativen, Vereinen, der Verwaltung sowie Personlichkeiten
unserer Stadt, der erste Gleichstellungsaktionsplan der Stadt
Mannheim entwickelt.

Das breite Themenspektrum des Gleichstellungsaktionsplans
kann einen Beitrag dazu leisten, damit Unternehmen Talente
und Fachkréfte gewinnen kdnnen. Auch werden weitere im
Leitbild ,,Mannheim 2030 verankerte Ziele umgesetzt, wie das
tiberdurchschnittliche Engagement der Mannheimer:innen bei
der Entwicklung ihrer Stadt, die Gewéhrleistung von Bildungs-
gerechtigkeit, die Verhinderung von Armut und vor allem die
Gleichstellung der Frauen.

Die Umsetzung der ,Europdischen Charta fur die Gleichstel-
lung von Frauen und Ménnern auf lokaler Ebene* in Mannheim
ist ein Paradebeispiel fur ein gutes Zusammenwirken verschie-
dener Akteure: Es wurden 22 innovative und auf Machbarkeit
in Mannheim Uberprifte Projektskizzen entworfen. Diese ver-
folgen, trotz ihrer unterschiedlichen und heterogenen Zielgrup-
pen ein Ziel, die Gleichstellung von Frauen auf ausgewahlten
Bereichen der Erwerbstatigkeit voranzubringen. Die Projekte
reichen von der Férderung der Frauen in Entscheidungsgre-
mien, Fihrungspositionen und Startups bis hin zur Férderung
von hochqualifizierten Migrant:innen, dem Empowerment von
Médchen in Bezug auf eine (selbst-)bewusste Berufsauswahl
und der Integration von Frauen aus prekaren Arbeitsverhalt-
nissen in den reguldren Arbeitsmarkt.

Wir danken allen Birger:innen und Expert:innen, die im Charta
Beirat, in den Expert:innenteams sowie in den Beteiligungs-
formate an der Entwicklung des ersten Mannheimer Gleichstel-
lungsaktionsplans gearbeitet und einen wichtigen Beitrag zur
Erstellung des Gleichstellungsaktionsplans geleistet haben.

Dr. Peter Kurz
Oberbtigermeister der Stadt Mannheim

Zahra Deilami
Gleichstellungsbeauftragte der Stadt Mannheim



Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Mannheimer:innen,

im deutschen Grundgesetz steht es schwarz auf weiR: Art. 3,
Absatz 1 GG lautet: , Alle Menschen sind vor dem Gesetz
gleich“. Bevor Absatz 3 GG auf die Unzuldssigkeit jeglicher
Diskriminierung von Minderheiten eingeht - seien sie religits,
rassisch, herkunftsméaRig oder sprachlich definiert -, haben die
Vater und Mutter des Grundgesetzes in Absatz 2 GG explizit
formuliert: ,,Mdnner und Frauen sind gleichberechtigt“. 1994
wurde die Erganzung eingefligt. ,Der Staat férdert die tatsach-
liche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Ménnern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile
hin.“ Diese Aufforderung zum politischen und rechtlichen
Handeln stellt einen Meilenstein in der Geschichte der Ent-
wicklung der Menschen- und Burgerrechte in Deutschland dar.
In ganz Europa und auf internationaler Ebene wird seit vielen
Jahrzehnten um die Gleichstellung der Geschlechter gerungen.
Die Abschlusserklarungen der UN-Weltfrauenkonferenzen
fordern stets aufs Neue die weltweite Durchsetzung gleicher
Rechte und Chancen fiir Frauen und Manner. 2019 beschéftigte
sich die Frauenrechtskommission der Vereinten Nationen mit
Sozialschutzsystemen und nachhaltiger Infrastruktur zuguns-
ten der Gleichstellung und der Starkung der Frauen und Mad-
chen. In 47 Punkten driickte die Kommission ihre Besorgnis
dariiber aus, dass Frauen immer noch tberproportional von

Armut bedroht sind. Ihre Bildungschancen, ihre Moglichkeiten
gesund, sicher und selbstbestimmt zu leben, hinken tberall
weit den Moglichkeiten des mannlichen Geschlechts hinterher.
Also alles nur Papier? Keineswegs. Feierlich verabschiedete
Absichtserklarungen und Chartas sind nicht Makulatur. Sie
bezeugen den politischen und gesellschaftlichen Willen,
bestehendes Unrecht @ndern zu wollen. An ihnen muss sich
o6ffentliches Handeln messen lassen. Doch die Durchsetzung
von Gleichberechtigung erfordert nicht nur Manahmen

auf staatlicher Ebene. Erobert werden muss die politische,
rechtliche, wirtschaftliche und kulturelle Gleichstellung der
Geschlechter vor Ort, in der Kommune und in der Region.
Dem tragt die 2006 verabschiedete ,,Europdische Charta fr
die Gleichstellung von Frauen und Mannern auf lokaler Ebene*
Rechnung. Bis Ende 2019 haben sich 1.700 Kommunen in 35
Léndern den Zielen der Charta verpflichtet. Mannheim hat 2011
die Charta unterschrieben. Ausdriicklich weist sie darauf hin,
dass es nicht nur um obrigkeitliches, amtliches Handeln gehen
kann. Die Durchsetzung der Gleichberechtigung erfordert das
Engagement und das Mitwirken vielfaltiger gesellschaftlicher
Krafte. Sie bedarf burgerschaftlichen Engagements. Die Pro-
gramme der Stadt Mannheim zur Umsetzung der Charta bieten
hierflr mannigfaltige Moglichkeiten.

Prof. Dr. Sylvia Schraut

Vorsitzende des Charta Beirats
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|. ECKPFEILER DES ERSTEN
GLEICHSTELLUNGSAKTIONSPLANS
IN MANNHEIM







.1 Die Européische Charta
fur die Gleichstellung
von Frauen und Mannern
auf lokaler Ebene

Im Mai 2006 wurde die ,Europdische Charta fur die Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern auf lokaler Ebene* (Charta) vom
Rat der Gemeinden und Regionen Europas (RGRE) verabschie-
det. Die Charta stellt ein wirksames Instrument zur strukturel-
len und strategischen Implementierung einer an Gleichstellung
der Geschlechter orientierten Handlungspolitik innerhalb der
Kommunen und Landkreise dar.

Die Umsetzung der Charta dient der Ursachenbekampfung
und fordert messbare konkrete Schritte. Demnach ist die
Entwicklung eines Gleichstellungsaktionsplans vorgesehen,
der in zwei- bis dreijahrigem Rhythmus fortzuschreiben ist. Die
Charta gibt Ansatzpunkte und liefert Grundgedanken, die im
Gleichstellungsaktionsplan der Stadt Mannheim auf die spezifi-
sche Situation Mannheims zugeschnitten werden.

Die Grundsatze der Charta stehen in einem engen Zusammen-
hang mit dem Zukunftsthema ,,Gleichstellung, Vielfalt und
Integration®, das von der Stadt Mannheim im Leitbild 2030
verankert wurde, sowie dem globalen Nachhaltigkeitsziel 5
»Geschlechtergerechtigkeit und Selbstbestimmung fiir alle
Frauen und Mddchen“ der Vereinten Nationen.

Die Charta sieht vier Rollen fiir die Kommunen bzw. Land-
kreise vor:

= In der Rolle als Arbeitgeberin tbernimmt die Kommune

aktiv eine Vorreiterrolle und férdert unter anderem Frauen
fur und in Fihrungspositionen und Entscheidungsgremien
beziehungsweise bietet unterstiitzende MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Pflege. Zudem nimmt
die Kommune eine Querschnittsfunktion ein, da sie direkt
einwirkt. Dieses Ziel wird durch die Entwicklung und Umset-
zung des Chancengleichheitsplans bemessen und realisiert.

= In der Rolle als Dienstleisterin wirkt die Kommune aktiv ge-
gen Stereotypen, ob im Bildungsbereich oder bei Kultur- und
Freizeitangeboten. Sie berticksichtigt die Bediirfnisse beider
Geschlechter zum Beispiel bei den gesamtgesellschaftlichen
Themen wie Gesundheit, Sozialarbeit, Pflege und Betreuung.

= In der Rolle als Auftraggeberin férdert und fordert die Kom-
mune eine kontinuierliche Gleichstellungspolitik bei den
Kooperationspartner:innen und beriicksichtigt die Férderung
der Gleichstellung zum Beispiel mit Hinweis auf Artikel12 der
Charta und der EU-Richtlinie 2014/24/EU lber die 6ffent-
liche Auftragsvergabe bei Vertragsentscheidungen und die
Vergabe von Vertragen.
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= In der Rolle als politische Instanz wirkt die Kommune bei der
Besetzung politischer Gremien und Aufsichtsgremien stad-
tischer Gesellschaften aktiv auf Chancengleichheit hin und
baut Geschlechterstereotypen ab. Die Kommune bewertet
dartber hinaus aktiv und gezielt geschlechterspezifische Aus-
wirkungen von politischen Entscheidungen, fihrt 6ffentliche
Kampagnen und MaBnahmen gegen (Mehrfach-)Diskriminie-
rungen und Benachteiligungen sowie zur Partizipation von
benachteiligten Zielgruppen wie zum Beispiel Migrantinnen
durch.

Arbeitgeberin Dienstleisterin

Die Rollen
der Mannheimer
Verwaltung als ...

Politische

Auftraggeberin Instanz

Abbildung 1: Rollen der Kommune nach der Europdischen Charta

Verpflichtungen der Kommunen und Landkreise

Kommunen oder Landkreise, die die Charta unterschreiben,
gehen damit verschiedene Verpflichtungen ein: Sie miissen
einen Gleichstellungsaktionsplan erstellen und in diesem Ziele,
Prioritdten und MaRnahmen festlegen. Bei der Entwicklung
missen viele Meinungen eingeholt werden und eine breite
Biirgerbeteiligung gewdhrleistet sein. Die Umsetzung des Plans
muss durch die Festlegung von Indikatoren und eine beglei-
tende Evaluation regelmé&Rig monitort werden. Dartiber hinaus
verpflichtet sich die Stadt, kontinuierlich zu berichten und fur
nachfolgende Perioden neue Plane zu entwickeln.

Verpflichtungen der Stadt Mannheim im Rahmen der Charta

= Entwicklung eines Gleichstellungsaktionsplans

= Ziele, Prioritdten und MaRBnahmen festlegen

= Ressourcen sicherstellen

= Beteiligung und Einholen vieler Meinungen

= Indikatoren festlegen und Evaluation

= RegelmaRige Berichterstattung

= Entwicklung neuer Pldne fiir nachfolgende Perioden

Abbildung 2: Verpflichtungen der Stadt Mannheim im Rahmen der Charta



1.2 Umsetzung der Europdischen
Charta in Mannheim

Am 7. Juni 2011 hat der Gemeinderat der Stadt Mannheim
freiwillig und einstimmig die Unterzeichnung der Europdischen
Charta beschlossen. Die Stadt Mannheim ist mit der Unter-
zeichnung der EU-Charta die Verpflichtung eingegangen, ihre
unterschiedlichen Rollen (siehe Abbildung 1) und Zustéandig-
keiten aktiv zu mobilisieren, zu vernetzen und Synergieeffekte
zu erzielen, um noch gezielter auf die Gleichberechtigung und
Chancengleichheiten von Frauen und Ménnern verwaltungs-
intern sowie gesamtgesellschaftlich hinzuwirken.

Mit diesem Bekenntnis verpflichtet sich die Stadt Mannheim
dariiber hinaus, im Rahmen eines sogenannten Gleichstel-
lungsaktionsplans in Zusammenarbeit mit ihren Kooperations-
partnerschaften und stadtgesellschaftlichen Akteuren konti-
nuierlich und gezielt MaRnahmen in allen gesellschaftlichen
Bereichen zu entwickeln.

Die Umsetzung der Charta wurde als eine Querschnittsauf-
gabe deklariert, die in Mannheim unter der Leitung des Ober-
birgermeisters, Herrn Dr. Peter Kurz, und der Federfiihrung
der Gleichstellungsbeauftragten, Frau Zahra Deilami, und in
Zusammenarbeit mit Politik, Wirtschaft, Wissenschaft, Stadt-
gesellschaft und Verwaltung entwickelt, umgesetzt, evaluiert
und kontinuierlich fortgesetzt werden soll.

Aus diesem Dialogprozess und mit Blick auf die in der Charta
definierten Rollen von Kommunen wurde sich fur folgende
Herangehensweise entschieden:

= Um der Rolle der Kommune als Arbeitgeberin und der im
Chancengleichheitsgesetz Baden-Wirttembergs veran-
kerten Verpflichtung zur Erstellung eines Chancengleich-
heitsplans gerecht zu werden, wurde zunéchst ein interner
Rahmenchancengleichheitsplan fiir die Stadtverwaltung
entwickelt. Auf dessen Basis werden dienststellenbezogene
Chancengleichheitsplane entwickelt, welche die jeweiligen
individuellen Rahmenbedingungen optimal bertcksichtigen.
So sorgt die Stadtverwaltung Mannheim fir eine nachhaltige
und zukunftsfahige Personalpolitik, die Frauen und Ménnern
gleiche Chancen ermoglicht. Der Rahmenchancengleich-
heitsplan wird in einem sechsjahrigen Rhythmus fortgesetzt.

= Mit dem ersten Gleichstellungsaktionsplan kommt die
Stadt Mannheim ihren Verpflichtungen als Dienstleisterin,
Auftraggeberin und politische Instanz in Bezug auf die
Umsetzung der Charta nach. In Zusammenarbeit mit der
Stadtgesellschaft wird die Entwicklung eines Gleich-
stellungsaktionsplans fur die Stadt Mannheim und ihre
Einwohner:innen angestrebt. Dieser soll zukiinftig in
einem dreijdhrigen Rhythmus fortgeschrieben werden.

Umsetzung der Charta in Mannheim

Rolle als Arbeitgeberin Rahmenchancengleichheitsplan
Rolle als Dienstleisterin
Rolle als Politische Instanz

Rolle als Auftraggeberin

Gleichstellungsaktionsplan
in Mannheim (GAPinMA)

Abbildung 3: Umsetzung der Charta in Mannheim

Abbildung 4: Die Europdische Charta fur die Gleichstellung von Frauen

und Ménnern auf lokaler Ebene

Im folgenden Text wird der erste Gleichstellungsaktionsplan
der Stadt Mannheim beschrieben.


https://www.mannheim.de/de/stadt-gestalten/verwaltung/aemter-fachbereiche-eigenbetriebe/gleichstellungsbeauftragte/rahmenchancengleichheitsplan

1.3 Der erste Gleichstellungs-
aktionsplan der Stadt
Mannheim (2019-2023)

Durch eine aktive Moderation bei der Entwicklung des ersten
Gleichstellungsaktionsplans der Stadt Mannheim (GAPinMA)
wird eine (neue) Kooperationslandschaft innerhalb der Stadt-
gesellschaft mobilisiert. So schafft die Stadt Plattformen und
Netzwerke fur die Entwicklung von Konzepten, konkreten
Projekten und MaRBnahmen. Ebenso tragt sie zur Verstarkung
von Synergieeffekten sowie zur Entwicklung einer gesamt-
strategischen Linie bei.

Zur Erstellung des ersten GAPinMA wurde eine Vielzahl von
Meinungen eingeholt. Bereits Ende 2018 wurde restimierend
die Projektaufbaustruktur fiir die Realisierung der Charta
entwickelt und in vielen Einzelgesprachen mit ausgewdhlten
Expert:innen innerhalb und auferhalb der Verwaltung dis-
kutiert. AuRerdem wurden ein Konzept fir den strukturellen
Aufbau des Projektes entwickelt, Ziele und Prioritaten festge-
legt sowie die Sicherung von Ressourcen angestrebt. Nach der
Entwicklung des Steckbriefes und der Planaufbauorganisation
wurde das Projekt mit dem Oberbirgermeister, Herrn Dr. Peter
Kurz, abgestimmt. Im Jahr 2019 wurde die Einrichtung einer
halben Koordinationsstelle ab 1.1.2020 bewilligt, die Corona
bedingt erst ab 1.8.2020 besetzt werden konnte. Es fehlen
allerdings noch Sachmittel, die haushélterisch vom Gemeinde-
rat beschlossen und hinterlegt sind.

In den Zeitraum der Entwicklung des GAPinMA fiel im Friihjahr
2020 der Beginn der Corona-Pandemie. Dies hatte auch Ein-
fluss auf das ehrenamtliche Engagement bei der Erstellung des
Plans. Aufgrund der negativen wirtschaftlichen Auswirkungen
der Pandemie mussten einige Unternehmen und Organisa-
tionen ihr Engagement zurticknehmen oder zumindest stark
einschranken. Hinzu kam, dass viele Teilnehmer:innen mit den
durch die Pandemie verursachten Mehrfachbelastungen in
Beruf und Familie, wie fehlende Kinderbetreuung, zu kampfen
hatten. Aus diesen Griinden wurde der Zeitplan zur Entwick-
lung und Umsetzung des GAPinMA im Dezember 2020 ange-
passt. Der Zeitraum fiir die Erstellung der Projektskizzen wurde
auf Ende April 2021 verschoben sowie die Umsetzung des Plans
um ein Jahr bis Ende 2023 verldngert. Diese Verschiebung wur-
de von allen Beteiligten sehr positiv aufgenommen.

1.3.1  Der Schwerpunkt und die Wirkungsfelder des
Gleichstellungsaktionsplans

Frauen sind in der Erwerbsarbeit immer noch in vielfacher
Hinsicht signifikant benachteiligt. Dabei ist eine unabhangige
finanzielle Absicherung der wichtigste Schliissel zu einem
selbstbestimmten Leben. Da ein zentrales Anliegen der kom-

munalen Gleichstellungsarbeit und -politik die Sicherstellung
einer eigenstandigen Existenz von Frauen und Madchen ist,
wurde der Schwerpunkt des ersten Gleichstellungsaktionsplans
der Stadt Mannheim auf , Erwerbstétigkeit und Gleichstellung*
gelegt. In diesem Schwerpunkt wurden vorerst acht Wirkungs-
felder identifiziert, in denen MaRnahmen entwickelt und durch-
geflihrt werden sollen. Sieben dieser Wirkungsfelder werden
im GAPinMA bearbeitet. Das achte Wirkungsfeld, ,,Férderung
der strukturellen Umsetzung des Chancengleichheitsgeset-

zes Baden-Wurttemberg in Wirtschaft, Wissenschaft und
Landesbehérden in Mannheim* wird im Rahmen der internen
zwischenbehordlichen Zusammenarbeit umgesetzt.

Wirkungsfelder des Gleichstellungsaktionsplans

WF 1

WEF 2 Forderung der Frauen
in Flhrungspositionen

WF 3 Férderung der hochqualifizierten Migrantinnen
in den ersten reguldren Arbeitsmarkt
WF 4 Forderung der Existenzgriindungsoptionen

und Startups fur Frauen

WF g Forderung der Madchen bei einer
(selbst-)bewussten Berufswahl

WIEE Y Forderung der digitalen Skills der Frauen

fiir das Arbeiten 4.0

WEF 7 Foérderung des Zugangs der Frauen aus prekaren
Arbeitsverhaltnissen in den reguldren Arbeitsmarkt

WF 8

Abbildung 5: Die Wirkungsfelder des Gleichstellungsaktionsplans

I.3.2 Der Gleichstellungsaktionsplan und dessen
Verortung im Leitbild MANNHEIM? 2030

Im Leitbild 2030 der Stadt Mannheim’, das sich als Kompass fiir
die Menschen in Mannheim und die Stadtverwaltung versteht,
sind die strategischen Ziele und damit verbundene Zukunfts-
themen der Stadt Mannheim definiert. Diese stellen wiederum
eine lokale Umsetzung der 17 globalen Nachhaltigkeitsziele der
Vereinten Nationen?, die Sustainable Development Goals (kurz
SDGs) dar.

In der folgenden Tabelle wird dargestellt, wie sich der GAPinMA
mit seinen Wirkungsfeldern in dem Leitbild verorten lasst.
Deshalb werden in der Tabelle nur ausgewahlte Ziele, Zukunfts-
themen und SDGs abgebildet.

1 siehe Leitbild Mannheim 2030 (Mannheim.de)
2 siehe Die UN-Nachhaltigkeitsziele (bundesregierung.de)
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https://www.mannheim.de/de/stadt-gestalten/leitbild-mannheim-2030
https://www.bundesregierung.de/breg-de/themen/nachhaltigkeitspolitik/die-un-nachhaltigkeitsziele-1553514

14

STRATEGISCHE ZIELE

ZUKUNFTSTHEMEN

LEITBILD
MANNHEIM? 2030

UNTERTHEMEN

SDG DER
VEREINTEN NATION

Mannheim gewahrleistet
Bildungsgerechtigkeit und
verhindert Armut.

Die soziale und kulturelle Teil-
habe aller Mannheimerinnen
und Mannheimer ist sicher-
gestellt.

Soziale und kulturelle Teilhabe,
Gesellschaftliches Miteinander
und lebenslanges lernen

Zusammenhalt und gutes
Wohnen im Stadtquartier
Bildungsangebote fiir
lebenslanges Lernen und
kulturelle Teilhabe

Gute Arbeit fur Alle

;SDG 1: Keine Armut
SDG 4: Hochwertige Bildung
:SDG 8: Menschenwiirdige

Arbeit und Wirtschafts-
wachstum

Mannheim ist durch eine
solidarische Stadtgesellschaft
gepragt und Vorbild fur

das Zusammenleben in
Metropolen.

Die Gleichstellung der
Geschlechter und die Aner-
kennung vielféltiger menschli-
cher Identitaten und Lebens-
entwiirfe sind hergestellt.

Gleichstellung, Vielfalt
und Integration

Schulen und Sportvereine
erflllen ihre integrative
Funktion

Mannheimer Kultur der
Vielfalt als Motor des
Zusammenlebens
Gleichstellung, Vielfalt
und LSBTI

Achtsamkeit, gegenseitige
Ermutigung und Mitwirkung

Corporate Social
Responsibility
in der Wirtschaft

;SDG 1: Keine Armut
:SDG 5: Geschlechter-

gleichstellung

SDG 10: Weniger

Ungleichheiten

Mannheim schafft als digitale
und innovative Metropole

die Voraussetzungen fur Unter-
nehmen jeder GroRe, vielfdltige
und zukunftsfahige Wert-
schopfung zu realisieren sowie
Talente und Fachkréfte zu
gewinnen.

Digitalisierung, Innovation
und zukunftsfahige Wert-
schopfung

Digitale Bildung fiir alle
Mannheimerinnen und
Mannheimer

Smart Production und
Kreativwirtschaft

;SDG 4: Hochwertige Bildung
:SDG 8: Menschenwiirdige

Arbeit und Wirtschafts-
wachstum

SDG o9: Industrie, Innovation

und Infrastruktur
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WIRKUNGSFELDER AUS DEM PROJEKTKATALOG DES GAPinMA

FORDERUNG DER...

WF1: :WF2: ‘WF3: ‘WF4: :WFs: :WF6: :WF7:
Hoéheren :Frauenin Hochqua- : Existenz- :Médchenbei :Digitalen Skills :Frauen aus :
Beteiligung ‘ Fiihrungs- :lifizierten : griindungs- ‘einer (selbst-) :fiir das Arbeiten : prekdren Arbeits- :
von Frauenin  :positionen :Migrantinnen  :optionen :bewussten 4.0 :verhidltnissen  :
Entscheidungs- : indenersten  :undStartups  :Berufswahl :inden reguléren :
gremien :Arbeitsmarkt  :fiir Frauen : Arbeitsmarkt
[ ([ ([ ] [ ]
(] ([ J [ J [ ] [ ] [ ] [ J
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Instanzen zur Umsetzung der Charta
in Mannheim

1.3.3

In Rahmen des Projektdesigns hat sich die Notwendigkeit von
zwei internen und zwei externen Instanzen herauskristallisiert,
die implementiert wurden.

Die Instanzen sind der Steuerungskreis (siehe 1.3.3.1), der
Charta-Beirat (siehe 1.3.3.3), die Expert:innenteams zu den
jeweiligen Wirkungsfeldern (siehe 1.3.3.5) und eine Koor-
dinationsstelle in der Verwaltung (siehe 1.3.3.2).

Sie sichern die strategische Ausrichtung, die Arbeitsverteilung,
die operative Abwicklung, die Zustadndigkeiten, Dokumen-
tation, Evaluation und Umsetzung des GAPinMA. Allen im
Projekt involvierten Instanzen wurden genaue Rollen und
Aufgaben zugeordnet.

Gleichstellungsbeauftragte

v V

<>

N

—

Abbildung 6: Projektdesign Gleichstellungsaktionsplan nach
der EU-Charta

1.3.3.1 Der Steuerungskreis

Der interne Steuerungskreis hat die Geschaftsfiihrung der
Umsetzung der Charta inne. Er ist unter anderem fur die kon-
zeptionelle Erstellung des Gleichstellungsaktionsplanes sowie
Planung und Durchfiihrung der Beteiligungsformate verant-
wortlich. Er besetzt die Expert:innenteams und sichert die
Qualitat ihrer Arbeit. Der Steuerungskreis setzt sich aus der
Gleichstellungsbeauftragten, der Leitung des Charta-Beirats
sowie der Koordinationsstelle zusammen und ist tiberdies

fur die Leitung und Sicherstellung der Koordination des Projek-
tes sowie fur Berichterstattungen und Monitoring zustandig.

Gleichstellungs-
beauftragte

Abbildung 7: Zusammensetzung des Steuerungskreises

Aufgaben des Steuerungskreises

Leitung und Organisation einer Kick-Off-Veranstaltung

Besetzung des Expert:innenteams
Qualitatssicherung der Arbeit der Expert:innenteams

Leitung und Sicherstellung der Koordination

Abbildung 8: Aufgaben des Steuerungskreises



1.3.3.2 Die Koordinationsstelle

Intern unterstiitzt die Koordinationsstelle den Steuerungskreis
bei seinen Aufgaben. Die Stadt Mannheim hat der Einrichtung
einer Koordinationsstelle zur Umsetzung der Charta unter
Fuhrung der Gleichstellungsbeauftragten zugestimmt. Der
Stellenumfang betrdgt 50 % und die Stelle wurde zum 1.8.2020
besetzt.

Aufgaben der Koordinationsstelle

Mitwirkung, Koordinierung und Vernetzung der relevanten
Aktivitaten aller kommunalen, staatlichen und nichtstaatli-
chen Akteur:innen vor Ort

Netzwerkarbeit, Erfahrungs- und Wissensaustausch
auf kommunaler, regionaler, Landes- und Bundesebene

Offentlichkeitsarbeit, Veranstaltungsmanagement

Abbildung 9: Aufgaben der Koordinationsstelle

1.3.3.3 Der Charta-Beirat

Extern wird die Entwicklung des Gleichstellungsaktionsplans
durch einen Beirat unterstutzt, der sich aus Mitgliedern des
Steuerungskreises, ausgewahlten Fachbereichsleitungen der
Verwaltung und Vertreter:innen aus Politik, Wirtschaft, Wis-
senschaft und Stadtgesellschaft zusammensetzt, die sich auf
freiwilliger Basis engagieren.

Im November 2019 konstituierte sich das Gremium, das die
Umsetzung der Europdischen Charta fiir die Gleichstellung von
Frauen und Ménnern auf lokaler Ebene sowie den Prozess der
Entwicklung und Fortsetzung des Gleichstellungsaktionsplanes
begleitet. Hier wurde unter anderem der Wirkungsradius des
Beirates festgelegt.
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Der Beirat fungiert als Denk- und Ideenfabrik. Seine Mitglie-
der arbeiten in mindestens einem Wirkungsfeld mit. Er gibt
Impulse fur die personelle und konzeptionelle Gestaltung der
Expert:innengruppen und betreibt Lobbyarbeit fiir die Realisie-
rung des Gleichstellungsaktionsplanes.

Frau Prof. Dr. Sylvia Schraut, Professorin im Ruhestand ftr
Neuere Geschichte an der Universitat der Bundeswehr
Miinchen und Vorsitzende des Vereins ,Frauen & Geschichte
Baden-Wurttemberg e.V.“ mit Wahlheimat Mannheim hat
auf Bitte der Gleichstellungsbeauftragten die ehrenamtliche
Leitung des Charta-Beirates ibernommen.

Steuerungskreis

L-”

Abbildung 8: Die Zusammensetzung des Charta-Beirats

Aufgaben des Charta-Beirats

Denk- und Ideenfabrik

Lobbyarbeit fir die Realisierung des Gleichstellungs-
aktionsplans

Impulse fur die personelle und konzeptionelle Gestaltung
der Expert:innenteams

Ansprechpartner:in in mindestens einem Wirkungsfeld
Aktives Networking in mindestens einem Wirkungsfeld
Méglichst Mitarbeit in einem Expert:innenteam
Teilnahme an der Prasentation der Ergebnisse

= Vierteljahrliche Treffen

Im Jahr 2020 tagte der Charta-Beirat turnusmaRig vier Mal

und bis zum Redaktionsschluss des GAPinMA im Jahr 2021 drei
Mal. Er lieferte wertvolle Impulse fiir den Steuerungskreis und
die Expert:innenteams, insbesondere zur Gewinnung neuer
Kooperationspartner:innen und moglicher Projekttrager:innen.



Es wurden regelmaRig Vortrage organisiert, die fir neue Im-

pulse sorgten:

= 17.7.2020: Prof. Dr. Sylvia Schraut: Die Charta fiir die Gleich-
stellung von Frauen und Méannern auf lokaler Ebene - Eine
Analyse der Themenspektren ausgewdhlter Gleichstellungs-
aktionsplane von Stadten und Kreisen in Deutschland

* 9.10.2020: Prof. Dr. Sylvia Schraut: Indikatoren zur Euro-
paischen Charta fir die Gleichstellung von Mannern und
Frauen auf kommunaler Ebene

= 11.12.2020: Sven Paul, Referent im Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend: Die Gleichstellungs-
strategie der Bundesregierung - Strategische Instrumente
der Gleichstellungspolitik

= 12.2.2021: Roswitha Blocklage, Leiterin der Gleichstellungs-
stelle der Stadt Wuppertal und Bundessprecherin der Bundes-

arbeitsgemeinschaft kommunaler Frauen und Gleichstellungs-
beauftragter (BAG) zur Umsetzung der ,,Europdischen Charta
fur die Gleichstellung von Frauen und Méannern auf lokaler Ebe-
ne*: Vorstellung des Gleichstellungsaktionsplans in Wuppertal

1.3.3.4 Mitglieder des Charta-Beirats

Wir danken allen Mitgliedern des Charta-Beirats fur ihr heraus-
ragendes Engagement. Aufgrund der mit der Corona-Pandemie
einhergehenden Herausforderungen und der vielfaltigen Ver-
pflichtungen unserer Charta-Beiratsmitglieder mussten einige
Personen im Laufe der Entwicklung des GAPinMA wieder
ausscheiden oder ihr Engagement stark zurtickfahren. Auch bei
ihnen und den Personen, die nicht aktiv einer Vertffentlichung
zugestimmt haben, m&chten wir uns herzlich bedanken.

Name Organisation Funktion

Prof. fiir Neuere Geschichte i.R.,
Leitung des Charta Beirats

Prof. Dr. Sylvia Schraut Universitdt der Bundeswehr Miinchen

Zahra Deilami Stadt Mannheim Gleichstellungsbeauftragte

Verena Amann MVV Energie Vorstand

Dagmar Brunzel Arbeitsagentur Mannheim Beauftragte fiir Chancengleichheit

am Arbeitsmarkt (BCA)

Anna Barbara Dell ver.di Bezirksfrauenrat Rhein-Neckar

Susanne Def Mannheimer Abendakademie Geschiftsfuhrerin

Klaus Dollmann AG Barrierefreiheit Ehemaliger Beauftragter fiir Menschen mit

Behinderung

Nalan Erol Fraktion LI.PAR.Tie Stadtratin und Frauenpolitische Sprecherin der

Fraktion

Ursula Frenz Stadt Mannheim Beauftragte flr die Belange von Menschen

mit Behinderungen

Sabine Gaidetzka Stadt Mannheim Fachbereich Tageseinrichtungen fur Kinder

Margret G6th Stadt Mannheim LSBTI-Beauftragung

Silke Heinrichs Roche Diagnostics GmbH Head of Diversity + Inclusion

Christian Hibel Stadt Mannheim Fachbereichsleiter Demokratie und Strategie

Johannah lligner Plan W - Agentur flr strategische Kommunikation Geschéftsfiihrerin

Lutz Jahre

Fachbereich Bildung, Stadt Mannheim

Fachbereichsleitung

Heinelt Karin

Stadtjugendring Mannheim e. V.

Geschiftsfiihrerin

Wolfgang Katzmarek

Gewerkschaft

BR Vorsitzender i.R.

Prof. Dr. Kathrin Kolbl

FDP/MfM-Fraktion

Frauenpolitische Sprecherin

Séren Landmann

Stadt Mannheim

LSBTI-Beauftragung

Alexander Manz

Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Mannheim e. V.

Fachbereichsleitung

Jan Possmann

Zeitraumexit

Leitung

Claus PreiRler

Stadt Mannheim

Beauftragter fiir Integration und Migration

Christiane Ram

Stadt Mannheim

Leiterin Fachbereich fiir Wirtschafts- und
Strukturférderung

Lena Riibelmann

GIG7

Head of Female Entrepreneurship & Leiterin GIG7

Anja Russow-Hbtting

Stadt Mannheim

Vorsitzende Gesamtpersonalrat

Dr. Liane Schmitt

Stadt Mannheim

Fachbereichsleitung Organisation und Personal

Dr. Claudia Schoning-Kalender

SPD-Gemeinderatsfraktion

Frauenpolitische Sprecherin

Dr. Hartmut Unger

Coaching-Motivation Mannheim

Inhaber; Coach & Moderator

Dr. Tobias Vahlpahl

Stadt Mannheim

Leiter Koordinierungsstelle Quartiermanagement

Dr. Angela Wendt

Gemeinderatsfraktion BUNDNIS 9o/ DIE GRUNEN

Frauenpolitische Sprecherin

Christiane Zieher

HWK Mannheim Rhein-Neckar-Odenwald

Leitung Unternehmensberatung




1.3.3.5 Die Expert:innenteams

Neben dem Charta-Beirat wurde extern ein Expert:innenteam
fur jedes Wirkungsfeld gebildet, das als Denk- und Ideen-
schmiede konkrete MalRnahmen in jedem Wirkungsfeld ent-
wickeln soll. Die Expert:innenteams haben die Aufgabe,
moglichst drei konkrete Projektideen zu ihrem jeweiligen The-
menbereich zu entwickeln, sie auf ihre Machbarkeit in Mann-
heim zu tberprifen, die Ergebnisse in Projektskizzen zu doku-
mentieren und regelmaRig im Beirat Bericht zu erstatten.

(’j

Wissenschaftler:innen iRl
Beauftragte
| |
.. relevante
Praktiker:innen Fachbereiche
| |

Kooperations-
partner:innen

k Sachkundige 4)

Abbildung 9: Zusammensetzung der Expert:innenteams

Adressat:innen

Aufgaben der Expert:innenteams

= Denk- und Ideenfabrik

= Entwicklung von drei konkreten MalRnahmen
bis April 2021

= Dokumentierung der Ergebnisse

= RegelmdRige Berichterstattung an den Steuerungskreis

= Prdsentation der Ergebnisse

= Teilnahme an sonstigen Formaten

= RegelmiRige Treffen sowie bedarfsorientiertes
Zusammenkommen

Im Jahr 2020 und bis Ende April 2021 fanden pro Expert:innen-
team durchschnittlich neun Sitzungen statt, um Projektskizzen
in den definierten Wirkungsfeldern zu entwickeln. Daruber hin-
aus verabredeten sich die Expert:innen auch auf Projektebene
in Kleingruppen in durchschnittlich weiteren finf Sitzungen,
um die Arbeit an einzelnen Projekten voranzutreiben. Ab
Mérz 2020 fanden die Treffen aufgrund der Corona-Pandemie
teilweise und ab Oktober 2020 ausschlieRlich virtuell statt.
Insgesamt arbeiteten in tiber 100 Treffen mehr als 150 Teilneh-
mer:innen aus Uber 55 Organisationen und Fachbereichen der
Stadt Mannheim am Gleichstellungsaktionsplan zusammen.
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1.3.4 Beteiligungsformate des Gleichstellungs-
aktionsplans

1.3.4.1 Workshop mit Vertreter:innen der Verwaltung
und Politik

Mit Vertreter:innen aus der Verwaltung und der Politik (aus
Parteien, den Jugendgruppen der Parteien und dem Ge-
meinderat) wurden sieben Wirkungsfelder des GAPinMA in
einem Workshop diskutiert. Dabei stand die Fragestellung im
Mittelpunkt, welchen Beitrag Politik und Verwaltung konkret
leisten konnen, um die Frauenférderung in den Wirkungsfel-
dern voranzutreiben. Im Rahmen einer Themengalerie setzten
sich die Teilnehmer:innen mit jedem Wirkungsfeld auseinander,
benannten Probleme und erarbeiteten mit ihrer Expertise
Losungsansatze fir die Problemstellungen:

= Im Wirkungsfeld 1, Férderung der htheren Beteiligung der
Frauen in Entscheidungsgremien (Aufsichtsrate, Vorstande,
Politik)*“ wurde vor allem die Notwendigkeit von Mentoring-
Programmen, Quoten, Vorbildfunktionen, einer besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf und einer Reflexion
der gegebenen Geschlechterrollen betont. Als mogliche
MaRnahmen wurden u.a. die paritatische Besetzung von
Aufsichtsraten der stadtischen Tochtergesellschaften sowie
die Erleichterung von Einstiegen durch anonymisierte Bewer-
bungsverfahren identifiziert.

= Die Notwendigkeit von stabilen Frauen- aber auch multi-
funktionalen, geschlechtlich gemischten Netzwerken und
Seilschaften fir Frauen in Fiihrungspositionen wurde im
Workshop zum Wirkungsfeld 2 ,,Férderung der Frauen in
Fuhrungspositionen* besonders hervorgehoben. Die Festle-
gung von Quoten und das Sichtbarmachen von Vorbildern
in der Stadtverwaltung wurden als potenzielle Maknahmen
diskutiert.

= In der Session zur ,Férderung der hochqualifizierten Migran-
tinnen in den ersten reguldren Arbeitsmarkt*, Wirkungsfeld
3, wurde vor allem tber die Notwendigkeit einer gerechten
Anerkennung von Berufsqualifikationen, der Wichtigkeit von
Sprache, der Vernetzung und der Awareness der Mehrheits-
gesellschaft diskutiert. Auch in diesem Wirkungsfeld wurden
anonymisierte Bewerbungsverfahren als sinnvolle MaRnah-
me vorgeschlagen.

= Im Wirkungsfeld 4 ,Férderung der Existenzgriindungsoptio-
nen und Startups flr Frauen“, wurde vor allem die Notwen-
digkeit einer finanziellen Férderung von Griinderinnen, die
Wichtigkeit von Role Models (Vorbildern) und Vernetzungs-
moglichkeiten angesprochen.

= Eine klischeefreie Erziehung und Berufsberatung stand im
Wirkungsfeld 5 ,,Férderung der Mddchen bei einer (selbst-)
bewussten Berufswahl“ im Mittelpunkt der Diskussionen.
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= Im Workshop zum Wirkungsfeld 6 ,Férderung der digitalen
Skills der Frauen fiir das Arbeiten 4.0“ wurden vor allem die
Bedeutung der gleichen (digitalen) Ausstattung und des Zu-
gangs fur alle Geschlechter sowie die enorme Relevanz von
Vorbildern hervorgehoben.

= Ideen flr konkrete MaRnahmen wurden im Wirkungsfeld 7
~Forderung des Zugangs der Frauen aus prekaren Arbeits-
verhéltnissen in den reguldren Arbeitsmarkt” entwickelt.
Dazu zdhlen u.a. die Férderung von Erziehungsberufen durch
die Politik oder die Vernetzung von verschiedenen Betreu-
ungsmoglichkeiten (Kindergarten, Tagespflege, etc.) durch
die Verwaltung.

1.3.4.2 Zweites feministisches Barcamp
in der Metropol-Region

Seit 2018 flihrt die Gleichstellungsbeauftragte im zweijdhrigen
Rhythmus ein feministisches Barcamp durch. Ein Barcamp ist
eine freie Konferenz und wird aktiv von den Teilnehmenden
selbst gestaltet, indem sie die Inhalte mitbestimmen und eige-
ne Workshops, Vortrage und Diskussionsbeitrage anbieten.

In Anlehnung an den Schwerpunkt des GAPinMA ,Erwerbs-
tatigkeit und Gleichstellung” wurde das zweite feministische
Barcamp unter dem Motto ,Erwerbsarbeit: gleichberechtigt
und gerecht! Ein Fundament der Geschlechtergleichstellung*
durchgefthrt. Die Durchfiihrung fand anlasslich des Inter-
nationalen Frauentags am Samstag, 7. Mdrz 2020 statt.3

Abbildung 10: Feministisches Barcamp

3 Siehe https://feministisches-barcamp-mannheim.de/

In diesem Rahmen wurden sieben Sessions zu den einzelnen
Wirkungsfeldern des GAPinMA konzipiert, in das Barcamp-
Programm integriert und moderiert durchgefiihrt. Im Mit-
telpunkt der Auseinandersetzung standen, neben dhnlichen
Fragestellungen an Politik und Verwaltung, auch die Fragen,
welche positiven Praktiken es bereits gibt bzw. welche fehlen,
um eine Férderung der Frauen voranzubringen. Ergénzend zu
den Ergebnissen aus dem ersten Workshop wurde vor allem
auf folgende Aspekte hingewiesen:

= Wirkungsfeld 1: Bedeutung der Selbstwirksamkeit und
der Reflexion der eigenen Rolle bei der Aufweichung von
Stereotypen

= Wirkungsfeld 2: Wichtigkeit von Vorbildern fiir Frauen,
deren Sichtbarkeit sowie die Solidaritat unter Frauen

= Wirkungsfeld 3: Bestehende Mehrfachdiskriminierung von
Frauen mit Migrationsgeschichte sowie die Diskriminierung
von Frauen aufgrund der Migrationsgeschichte als ,,on top*-
Hirde fur Frauen

= Wirkungsfeld 4: Bedeutung der Weiblichkeit und von
Gendern in der Griinder:innenszene

= Wirkungsfeld 5: Bedeutung von Medien

= Wirkungsfeld 6: Folgen der Digitalisierung fur den Arbeits-
markt, u.a. der potentielle Wegfall von Berufsfeldern und
die standige Verfligbarkeit der Arbeitnehmerinnen, die Bild-
schirmarbeit sowie deren Auswirkungen auf die Gesund-
heitsvorsorge

= Wirkungsfeld 7: Fehlende Wertschatzung fir die von preka-
ren Verhdltnissen betroffenen Berufsfelder und Arbeits-
formen, die oftmals von Frauen mit Migrationsgeschichte
verrichtet werden.

I.3.5 Die Umsetzung des Gleichstellungsaktions-
plans als Projektkatalog

Die Erfahrung mit breit angelegten Planen auf gesamtgesell-
schaftlicher Ebene zeigt, dass von Anfang an - ergdnzend zu
unverzichtbaren konzeptionellen, kreativen und visiondren
Prozessen - ein hohes MaR an Konkretisierungs- und Realisie-
rungsmoglichkeiten notwendig ist, um deren Umsetzung sicher
zu stellen.

Die Stadt Mannheim hat sich
fur Gleichstellungsaktionspldne in Form von
konkreten Projektkatalogen entschieden.

Der erste Gleichstellungsaktionsplan der Stadt Mannheim
unter dem Motto , Erwerbstatigkeit und Gleichstellung” ist ein
Projektkatalog von 22 konkreten Projektskizzen. Mit dieser
Kombination von Vision und Machbarkeit kann eine eigenstén-
dige Existenz von Frauen und Madchen in Mannheim gefordert
bzw. ein Beitrag dazu geleistet werden.


https://feministisches-barcamp-mannheim.de/

Il. DER PROJEKTKATALOG







I1.1 Griinde fiir die Umsetzung
als Projektkatalog

Wie im Kapitel 1.3.5 erwdhnt hat sich die Stadt Mannheim
entschieden, den GAPinMA in Form eines Projektkatalogs zu
entwickeln. Die Umsetzung der Charta in dieser Form hat ge-
geniiber einem ,traditionellen” Plan drei wesentliche Vorteile:

= Friihe Einbindung von Wissensrepertoire: Das vielfaltige
und multidisziplindre Wissen von Verwaltung, Wirtschaft,
Hochschulen, Vereinen, Sozialwirtschaft, IHK und HWK,
Gewerkschaften und anderen Organisationen sowie ausge-
wihlter Personlichkeiten fiihrt dazu, dass neue Best-Practice-
Lésungen und innovative Ideen gefunden werden kénnen.

= Steigerung der Umsetzungswahrscheinlichkeit: Durch
die friihzeitige Einbindung der Frage nach potenziellen
Projekttrager:innen und Kooperationspartner:innen steigt
die Umsetzungswahrscheinlichkeit des Gleichstellungs-
aktionsplans gegentiber ,traditionellen Planen, die oft -
auch aufgrund von fehlenden Ressourcen - in einer Schub-
lade ,verstauben®. Im Rahmen der Projektentwicklung
wurden bis dato bereits fur tiber 20 % der Projekte konkrete
Projekttrager festgelegt und Foérdergelder beantragt.

= Bessere Finanzierungsmoglichkeiten: Durch den Projekt-
charakter des GAPinMA ergeben sich friihzeitig Moglich-
keiten zur Gewinnung von potenziellen Finanzierungsquellen
bzw. das Einwerben von (Dritt-)Mitteln.

Alle entwickelten Projektskizzen wurden auf Machbarkeit in
Mannheim iiberpriift und enthalten folgende Informationen:

= Projekttitel und Autor:innen der Skizzen

= Projektdaten zur Leitung, Tragerschaft, dem Umsetzungs-
zeitraum, der 6rtlichen Verankerung sowie der Zielgruppe(n)

= Projektbeschreibung: Ausgangssituation und Projekt-
darstellung

= Ziele und anvisierte Ergebnisse des Projektes

= Malnahmen und Zeitplan des Projektes

= Evaluationsplan mit Indikatoren auf Basis der anvisierten
Ergebnisse

= notwendige Mittel bzw. Ressourcen

= Status des Projektes in Bezug auf die Finanzierung und eine
mogliche Einbettung in Férderprogramme
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11.2 Wirkungsfeld 1:
Férderung der hdheren
Beteiligung der Frauen
in den Entscheidungsgremien

Wo liegt hier das Problem?

Entscheider:innen sind in Politik, Wirtschaft und Gesellschaft
an vielen Orten anzutreffen. Sie reprasentieren den politischen
Willen der Bevélkerung als Gemeinderéat:innen, Landtags-

oder Bundestagsabgeordnete, als Blirgermeister:innen oder
Landrat:iinnen. Die Mitglieder von Aufsichtsraten in Kapitalge-
sellschaften, Genossenschaften und Stiftungen beraten und
kontrollieren die Vorstdnde der betreffenden Institutionen.

Als Vorstande lenken sie die Geschifte ihrer Unternehmen
und Organisationen. Dass Frauen fiir solche politischen und
wirtschaftlich relevanten Amter nicht befshigt sind, galt bis zur
Griindung der ersten deutschen Demokratie 1919 als selbst-
verstandlich. Erst 1987 tberschritt der Anteil der weiblichen
Bundestagsabgeordneten die 10 %-Marke. Selbst die Vorstande
in kulturellen Vereinen und Institutionen waren traditionell
mannlich. Bis heute ist in Wirtschaftskreisen das Vorurteil zu
horen, dass es nicht genligend qualifizierte Frauen gabe, die
Entscheidungsfunktionen ibernehmen kdnnten.

Den Statistiken des EIGE (European Institute for Gender
Equality) zufolge sind 2020 in Deutschland die Prasident:innen,
Aufsichtsratsmitglieder und Arbeitnehmervertreter:innen in
den groRten borsennotierten Unternehmen zu 36,3 % Frauen.
Deutschland rangiert damit auf Platz 8 in der EU. In den
universitdren Entscheidungsgremien (National academies of
science: presidents and members of the highest decision-
making body) nimmt Deutschland in Europa 2019 mit 16,7 %
Frauen Platz 18 ein. 31,2 % der Abgeordneten im Bundestag wa-
ren im Jahr 2020 weiblich. Mit beachtlichen 39,8 % waren Ende
2019 Regierungschefinnen, Ministerinnen und Senatorinnen
an den Regierungen auf Lander- und Bundesebene beteiligt. In
Baden-Wurttemberg sind im 2021 gewdhlten Landtag Frauen
mit 29,2 % vertreten. Damit ist Baden-Wirttemberg auf Platz
10 im Landervergleich vorgeriickt. Auf Gemeindeebene haben
die Baden-Wirttembergerinnen in den Kommunalwahlen 2019
einen Anteil von 26,8 % erreicht. Unter den mehr als 1.000
hauptamtlichen Buirgermeister:innen Baden-Wiirttembergs
waren aber Ende 2018 gerade 80 Frauen anzutreffen. In
Mannheim sind derzeit immerhin 42 % der Gemeinderat:innen
weiblich. Doch es gibt neben dem Oberburgermeister und
weiteren vier mannlichen Buirgermeistern nur eine Frau, die
das Biirgermeisteramt innehat. Fazit: Bis zur Paritat ist es noch
immer ein langer Weg, und ohne gesetzlichen Druck wird es
auch weiterhin nur langsam vorangehen.
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Dies zeigt sich insbesondere in der Wirtschaft.

»In der Privatwirtschaft stagniert die Entwicklung. Hier kom-
men Frauen noch zu langsam an die Spitze* (BMFSFJ, Frauen
und Mianner in Deutschland, Februar 2021, S. 44).

Seit dem 1. Januar 2016 miissen b&rsennotierte und gleichzeitig
paritatisch mitbestimmte Unternehmen ihre Aufsichtsrate zu
30% mit Frauen besetzen. Ein Vergleich der Geschéftsjahre
2015 bis 2017 von bdrsennotierten und/oder paritatisch mitbe-
stimmten Firmen (Anzahl 2.101) erbrachte folgendes Bild:

Tatsachlich stieg der Anteil der Aufsichtsratinnen in den
Firmen, die der Quote unterliegen, auf 32,5%. In den von der
Quote nicht betroffenen Unternehmen nahmen Frauen im
gleichen Jahr 17,9 % der Aufsichtsratsposten ein. Aber nur 7,7 %
der Vorstande waren weiblich. 80,7 % der Unternehmen hatten
keine Frau im Vorstand und die Halfte von ihnen strebte auch
nicht die Berufung eines weiblichen Vorstandsmitglieds an.

Im Januar 2021 legte die Bundesregierung einen erganzenden
Gesetzentwurf zur Frauenquote in Vorstanden vor. In Vorstén-
den von bérsennotierten und in paritdtisch mitbestimmten
Unternehmen mit mehr als 2000 Beschéftigten, die mehr als
drei Vorstandsmitglieder haben, muss kiinftig mindestens ein
Mitglied eine Frau und ein weiteres ein Mann sein.4

Die Stadt Mannheim legt in regelmaRigen Abstanden einen
Beteiligungsbericht vor. Sie ist laut dem letzten, dem erwei-
terten Beteiligungsbericht 2019 an 48 Unternehmen beteiligt,
einschliellich der Eigenbetriebe.

»Der Bericht verdeutlicht den wesentlichen Beitrag, den
unsere kommunalen Beteiligungen und Eigenbetriebe im
Rahmen der Daseinsvorsorge fiir die Biirgerschaft und zur
Entwicklung der 6ffentlichen Infrastruktur leisten. (...) Sie
tragen dabei maRRgeblich zur Erreichung der strategischen
Ziele der Stadt Mannheim bei* (Vorwort des Oberbiirger-
meisters Dr. Peter Kurz).

Von den sechs Eigenbetrieben der Kommune Mannheim

wird derzeit lediglich einer von einer Frau gefthrt. Eine erste
Erhebung ergab: Frauen sind zu 19% in kommunalen Betei-
ligungsunternehmen Mannheims an der Geschaftsfiihrung
beteiligt. Sie nehmen zu 32 % Positionen in den Betriebsaus-
schussen, Aufsichtsrats- und Verwaltungsraten ein. In den
Gesellschaften mit kommunaler Beteiligung mit mehr als 100
Mitarbeiter:innen stellen sie 29 % der Aufsichtsrate. Auch hier
zeigt sich: Bis zur paritdtischen Besetzung der Entscheidungs-
gremien ist es noch ein weiter Weg.

4 Paritatisch mitbestimmte Unternehmen sind Unternehmen, in denen
die Arbeitnehmer:innen und Anteilseigner:innen zu gleichen Teilen den
Aufsichtsrat besetzen.

Il.2.1 Zur Arbeit des Expert:innenteams

Dem Expert:innenteam gehoren eine Vertreter:in der kommu-
nalen Politik, fiinf Vertreter:innen aus Wissenschaft und Wirt-
schaft, drei der interessierten Fachbereiche der Stadtverwal-
tung und zwei Reprasentantinnen der Frauenbewegung an. Bei
Bedarf wurden Géste zu einzelnen Sitzungen eingeladen, um
bei anstehenden Fragen auf deren Fachwissen zuriickgreifen zu
kénnen. Das Expert:innenteam traf sich insgesamt sieben Mal,
tberwiegend virtuell. Die Zielvorgabe - Entwicklung von drei
Projektskizzen - fiihrte zur Bildung von Unterarbeitsgruppen,
die sich vertieft mit einzelnen Projektideen auseinandersetz-
ten. Sie entwickelten Konzepte und stellten sie anschlieRend im
Expert:innenteam zur Diskussion.

Schon in der ersten Sitzung kristallisierte sich ein besonderes
Interesse an Anzahl und Wirkungsméglichkeiten der weiblichen
Aufsichtsrate in den Eigen- und Beteiligungsfirmen der Kom-
mune heraus, denn - so die grundlegende Uberlegung - auf
die Zusammensetzung der Firmen mit kommunaler Beteiligung
konnen die kommunalen politischen Entscheidungsgremien
direkt und die Stadtbevdlkerung zumindest indirekt Einfluss
nehmen. Uberlegungen in den folgenden Sitzungen, wie die
Kompetenzen von Frauen, die sich fur Leitungsaufgaben qualifi-
zieren, sichtbar gemacht werden kénnen, wurden als nicht ziel-
fuihrend erachtet. Das Expert:innenteam war der Meinung, das
Argument, es gdbe nicht geniligend Frauen mit entsprechenden
Kompetenzen, sei wiederholt und tiberzeugend entkréftet
worden. Stattdessen wandten sich die Diskussionen unter
anderem der Frage zu, wie Entscheider:innen dabei unterstiitzt
werden kénnen, gleichstellungspolitische Strategien und Ziele
in Unternehmen zu implementieren.

Aus den Diskussionen ergaben sich drei Zielrichtungen:

= Die Beteiligung von Frauen in den Aufsichtsraten und Fiih-
rungsgremien der Eigenfirmen der Stadt Mannheim und in
Firmen mit kommunaler Beteiligung soll erh6ht werden.
Da der Gemeinderat Uber die Entsendung von Stadtrét:innen
in die Aufsichtsgremien der betreffenden Unternehmen ent-
scheidet, muss ein solches Vorhaben in den Fraktionen des
Gemeinderats diskutiert und beschlossen werden.



= Aufsichtsrit:innen und Vorstinde in kommunalen Firmen,
sozialen Verbanden und Wirtschaftsunternehmen sollen

in ihrer Arbeit unterstiitzt werden, um den Weg fiir mehr
Frauen in die Entscheidungsgremien vorzubereiten und

um gleichstellungspolitische Ziele in den Unternehmen zu
beférdern.

In den Uberlegungen des Expert:innenteams und bei der
Befragung von Représentant:innen von Wirtschaft und
Politik kristallisierte sich heraus, dass Aufsichtsratsmitglieder
und Vorstdnde als jeweils eigenstidndige Gruppierungen mit
spezifischen Interessen zu betrachten sind. Fur sie missten
gesonderte Programme entwickelt werden. Einigkeit wurde
rasch dartiber hergestellt, dass mit einem einschlagigen Pro-
gramm sowohl mannliche als auch weibliche Angehérige der
Zielgruppen angesprochen werden sollen. Entscheidend fur
das Gelingen scheint ein effizientes Zeitmanagement zu sein,
das auf die zeitliche Belastung von Aufsichtsratsmitgliedern
und Vorstdnden Riicksicht nimmt.

Offentlichkeit und Zivilgesellschaft sollen fiir eine parita-
tische Besetzung von Entscheidungsgremien sensibilisiert
werden.

Das Expert:iinnenteam kam zum Ergebnis, dieses Ziel mithilfe
von Vortragen bundesweit bekannter Reprasentant:innen
von Gleichstellungspolitik und Paritatskonzepten in die
Offentlichkeit tragen zu wollen. Es erhofft sich mit einem
entsprechenden Programm in Mannheim eine breite Debatte
anregen zu kénnen.

Die Ideen des Expert:innenteams haben zur Entwicklung von
drei Projektskizzen gefiihrt:

= Das Projekt WF1,1,,Die Macht der Paritdt - Mehr Frauen

in Aufsichtsraten und Vorstanden von Beteiligungsunter-
nehmen der Kommune* zielt mit seiner Forderung nach
mehr Frauen in politischen und wirtschaftlichen Entschei-
dungsgremien auf die Fraktionen des Gemeinderats und die
Offentlichkeit.

Die Projektskizze WF1,2 ,,GleichZiehen“ will die Unter-
stlitzung von aktiven Aufsichtsrat:innen und Vorstdnden
bei der Implementierung von Gleichstellungsstrategien und
MaRnahmen organisieren.

Projekt WF1,3,,ProMAFemale - Best Praxis Female leadership“
stellt ein Programm dar, das bekannte Repréasentant:innen
der Gleichstellungspolitik zu 6ffentlichen Vortrédgen nach
Mannheim bringen will. Das Expert:innenteam will die
Tragerschaft der Projekte WF1,1 und WF1,2 in die Hande

der Gleichstellungsbeauftragten legen. Sie kann als
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I.2.2 Die Mitglieder des Expert:innenteams

Wir danken allen Expert:innen fuir Ihr herausragendes Engage-
ment bei der Erstellung des GAPinMA.S

Name Organisation Funktion

Verena Amann MVV Energie Vorstand

Britt Bolin Universitat Wissenschaftliche
Mannheim Mitarbeiterin/

Doktorandin

Zahra Deilami

Stadt Mannheim

Gleichstellungs-
beauftragte

Susanne Def

Mannheimer
Abendakademie

Geschiftsfuhrerin

Anett Jakob-Jiingling

Stadt Mannheim

Fachbereich fiir
Wirtschafts- und
Strukturférderung

Wolfgang Katzmarek

Gewerkschaft

BR Vorsitzender i.R.

Petra Nabinger

DAB Rhein-
Neckar-Pfalz

Vorstandsmitglied
und Schatzmeisterin

Christiane Ram

Stadt Mannheim

Leiterin Fachbereich
fir Wirtschafts- und

Strukturférderung
Corinna Schneider Landesfrauen-  Beauftragte flr
rat - Baden- Offentlichkeits-
Wirttemberg  arbeit

Dr. Claudia Schéning-
Kalender

SPD-Gemeinde-
ratsfraktion

Frauenpolitische
Sprecherin

Petra Schorat-Waly

Stadt Mannheim

Fachreferentin
~Europdische Char-
ta fur die Gleichstel-
lung von Frauen
und Mannern auf
lokaler Ebene*

Prof. Dr. Sylvia
Schraut

Universitat der
Bundewehr
Miinchen

Prof. fiir Neuere
Geschichtei.R.,
ehrenamtliche
Leitung des Charta
Beirats

5 Neben den aufgefiihrten Expert:innen haben noch weitere Personen
tber die Projektideen diskutiert und an den Projektskizzen gearbeitet.
Aufgrund von vielseitigen Verpflichtungen und den zusétzlich mit der
Corona-Pandemie entstandenen beruflichen oder anderweitigen
Herausforderung, war es nicht allen Expert:innen méglich das Projekt von
Anfang bis Ende zu begleiten. Das ist verstandlich und auch ihnen
mochten wir explizit unseren Dank ausdrticken. Dazu zéhlen auch die
Expert:innen, die wir nicht mehr erreichen konnten und die deshalb nicht
in der Liste aufgefiihrt werden.

zustandige kommunale Instanz fir Gleichstellungsfragen
die Vorhaben am besten vorantreiben. Die Tragerschaft
von ,,ProMAFemale* wird die Abendakademie Mannheim
tbernehmen.



26

I1.2.3 Projektskizze WF1, Projekt 1

Die Macht der Paritdt - Mehr
Frauen in den Aufsichtsradten

und Vorstdanden der Mannheimer
Beteiligungsunternehmen

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:

Britt Bolin, Universitit Mannheim, Wissenschaftliche
Mitarbeiterin/Doktorandin

Wolfgang Katzmarek, Gewerkschaft, BR Vorsitzender i.R.

Prof. Dr. Sylvia Schraut, Leiterin des Charta-Beirats

Dr. Claudia Schoning-Kalender, SPD-Gemeinderatsfraktion,
Frauenpolitische Sprecherin

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen & Projektleitung

Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie,
Abteilung Gleichstellung

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

Landesfrauenrat Baden-Wirttemberg (zugesagt)

Britt Bolin, Universitdt Mannheim, Wissenschaftliche Mitarbeiterin/
Doktorandin (zugesagt)

Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung &
ortliche Verankerung

Universitdt Mannheim, Stadt Mannheim

Zielgruppen

Gemeinderatsfraktionen, Offentlichkeit

Durchfiihrungszeitraum

Januar 2022 - 2023




PROJEKTBESCHREIBUNG
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Ausgangssituation

Die Stadt Mannheim ist laut dem erweiterten Beteiligungs-
bericht 2019 an 48 Unternehmen beteiligt einschlieRlich der
Eigenbetriebe. Die kommunalen Beteiligungen und Eigen-
betriebe tragen ,,mafgeblich zur Erreichung der strategischen
Ziele der Stadt Mannheim bei.“ (Vorwort des Oberbiirger-
meisters Dr. Peter Kurz).

Doch in nur einem der sechs Eigenbetriebe hat eine Frau

die Geschéaftsfuhrung inne. Frauen stellen gerade in den
grolRen Gesellschaften mit kommunaler Beteiligung und mehr
als 100 Mitarbeiter:innen nur 29 % der Aufsichtsrate.

Anders als in der freien Wirtschaft haben die politischen
Willenstrager der Kommune - der Gemeinderat und seine
Fraktionen - bei kommunalen Beteiligungsfirmen und Eigen-
betrieben das Recht, die Zusammensetzung der Aufsichts-
gremien mitzubestimmen.

Das Expert:iinnenteam geht von der These aus, dass eine Erho-
hung des Frauenanteils in den Entscheidungsgremien der kom-
munalen Eigenfirmen und Beteiligungsfirmen unter Paritatsge-
sichtspunkten wiinschenswert ist und eine starkere Beteiligung
von Frauen in diesen Entscheidungsgremien auch die Chance
bietet, die innerbetriebliche Frauenférderung und eine gender-
sensible Firmenpolitik zu starken.

Projektdarstellung

Das Projekt will die Gemeinderatsfraktionen und die Offent-
lichkeit fir eine gendergerechte Verteilung der Posten in den
Entscheidungsgremien der Firmen mit kommunaler Betei-
ligung und den kommunalen Eigenfirmen sensibilisieren und
die Frauenquote erhéhen.

Es versteht sich als innovatives Pilotprojekt mit Beispiel-
charakter fir die kommunale Gleichstellungsarbeit in Baden-
Wirttemberg.

Das Projekt wird von der Gleichstellungsbeauftragten der
Stadt Mannheim geleitet und durch einen strategisch ausge-
richteten, beratenden Beirat begleitet. In dem Beirat sitzen
neben den Kooperationspartner:innen ausgewahlte Reprasen-
tant:innen der Zivilgesellschaft Mannheims sowie der Frauen-
bewegung.

Zu Beginn des Projektes wird unter der Betreuung von Britt
Bolin an der Universitat Mannheim im Rahmen einer Bache-
lorarbeit eine wissenschaftliche Studie durchgefiihrt. Um den
Istzustand genau zu erheben, werden in einem ersten Schritt
Kriterien fur die Bewertung von Aufsichtsratsposten ent-
wickelt und darauf aufbauend wird eine detaillierte Analyse
durchgefihrt.

Im Anschluss sollen die Ergebnisse den Gemeinderatsfrak-
tionen und der Offentlichkeit prasentiert werden.

Aufbauend auf diese Ergebnisse werden weitere Veranstal-
tungen und Bildungsangebote durchgefihrt.

Der Landesfrauenrat untersttitzt das Projekt durch wichtige
Netzwerkarbeit und regt auf Landesebene einen Diskurs tiber
die Projektergebnisse an.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Erh6hung der Frauenquote in den Aufsichtsraten und
Vorstdnden der Mannheimer Beteiligungsunternehmen

paritdtische Beteiligung der Frauen an Entscheidungsgremien

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Detaillierte Analyse des Frauenanteils in den Mannheimer
Beteiligungsunternehmen unter Beriicksichtigung von
weiteren Indikatoren, wie z. B. der BetriebsgréRRe, des Um-
satzes und der Hohe der Vergltung fur Aufsichtsrate

= Entwicklung von Indikatoren

= Analyse des Istzustands

* Herausarbeitung von moglichen Besetzungsmustern in den
Aufsichtsrdten

Sensibilisierung der Gemeinderatsmitglieder und Fraktionen
fir das Thema

Die Zielgruppe nimmt an organisierten Informationsveranstaltungen
teil und beteiligt sich an der Diskussion der Ergebnisse

Information und Sensibilisierung der Offentlichkeit fiir das
Thema

Durchfiihrung von vier hochkardtigen Veranstaltungen mit
Gasten aus Bund, Land und OB (Politik und Wissenschaft)
(ggf. in Zusammenarbeit mit WF1, Projekt 2: GleichZiehen)

Erstellung von nachhaltigen Informationsmaterialien

z.B. Infobroschiiren
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2022 2023

©1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q : 1.Q. 2.Q. 3Q. 4.Q.:
Installation der Organisationsstruktur : PY :
(Projektleitung und Beirat) :

Durchfiihrung einer wissenschaftlichen Studie : ° PY
(Bachelorarbeit) :

Prdsentation der Ergebnisse (Beirat, Gemeinderatsmit- PY
glieder, Landesfrauenrat, Offentlichkeit) :

Durchfiihrung von vier Veranstaltungen zur : P PY Py °
Bildungs- und Offentlichkeitsarbeit :

Projektevaluation : P ®

Diskussion der Ergebnisse auf Landesebene, v.a. im Lan- ° ° °
desfrauenrat und Prisentation des Informationsmaterials

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation Abteilung Gleichstellung

Zeitpunkt 30.9.2022 und am Ende der Projektlaufzeit

Indikatoren = Anzahl und Besucher:innenzahl der Veranstaltungen
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn = Anzahl und Orte der Veroffentlichungen tiber das Projekt
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.) * Steigerungsrate der Beteiligung von Frauen in den Aufsichtsraten
und Fiihrungsgremien der Eigenfirmen und Beteiligungsfirmen der
Stadt Mannheim




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination etc. 4.500€
Sachmittel, Referent:innen, Modera- 5.500€
inkl. Honorar- tion, Blroausstattung,
titigkeiten Offentlichkeitsarbeit,
Workshops, Veranstal-
tungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel
10.000€

Summe gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung noch nicht

Status der Finanzierung ungeklart

Umsetzung noch nicht begonnen

(Mégliche) Einbindung wird gepriift
in Férderprogramm
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I1.2.4 Projektskizze WF1, Projekt 2

GleichZiehen

Implementierung gleichstellungs-
politischer Ansatze in Aufsichts-
rats- und Vorstandsarbeit

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:
Zahra Deilami, Gleichstellungsbeauftragte
der Stadt Mannheim
Prof. Dr. Sylvia Schraut, Leiterin des Charta-Beirats

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen
& Projektleitung

Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie,
Abteilung Gleichstellung

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

FidAR e.V.

Personen mit Aufsichtsratsmandat
Vorstandsmitglieder*

Spitzenfrauen Baden-Wirttemberg

Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiithrung &
ortliche Verankerung

Stadt Mannheim

Zielgruppen

Zielgruppe A: Aufsichtsratsmandatstrager:innen, die sich mit
Gleichstellungspolitik und Frauenférderung befassen méchten.
Zielgruppe B: Vorstandsmitglieder (d,f,m), die sich mit Gleich-
stellungspolitik und Frauenférderung befassen méchten.

Durchfiihrungszeitraum

Januar 2022 - Dezember 2023
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Ausgangssituation

Alle wissenschaftlichen Analysen tber die Zusammensetzung
von Aufsichtsraten und Vorstanden in der freien Wirtschaft zei-
gen, wie schwer es Frauen nach wie vor gemacht wird, in diese
Entscheidungsgremien vorzudringen. Als Minderheit in mehr-
heitlich mannlich dominierten Gremien kénnen sie haufig nur
begrenzte Handlungsspielrdume insbesondere in Fragen einer
gleichstellungsorientierten Firmenpolitik entwickeln.

Viele Aufsichtsrat:iinnen kommen i.d.R. tiber ihre Gemeinderats-
oder Gewerkschaftszugehorigkeit zu Sitzen in Aufsichtsraten.
Auch wenn die Aufsichtsrit:innen, die iiber ihre berufliche
Laufbahn im engeren fachspezifischen Sinn Vorstands- oder
Aufsichtsratspositionen (ibernehmen, haben sie sich im Vorfeld
iiber ihre Méglichkeiten, in ihren Amtern gleichstellungspoliti-
sche Zielsetzungen zu verfolgen, nur begrenzt Gedanken ma-
chen kénnen.

Hier bilden weibliche Aufsichtsrat- und Vorstandsmitglieder
i.d.R. keine Ausnahme.

Projektdarstellung

Das Projekt zielt darauf ab, Vorstands- und Aufsichtsratsmit-
glieder in Fragen der eigenen Rolle sowie bei der Implemen-
tierung von gleichstellungspolitischen Strategien und Zielen in
ihren Unternehmen und Institutionen zu unterstiitzen.

Zu Beginn des Projektes wird ein problembezogener Fragebo-
gen entwickelt und eine Befragung der Zielgruppen durchge-
fihrt, um deren Interessen kennenzulernen und in die weitere
Projektplanung einbeziehen zu kénnen. In Workshops mit den
Zielgruppen werden die Ergebnisse diskutiert und geeignete
Formate fiir Informationsgewinnung, Netzwerkarbeit und Er-
fahrungsaustausch konzipiert. Offentlichkeitsarbeit wird das
Projekt tiber den gesamten Zeitraum begleiten.

Um den voraussichtlich unterschiedlichen Beduirfnissen der
beiden Zielgruppen gerecht zu werden, wird das Projekt fur
die beiden Zielgruppen (A: Aufsichtsratmitglieder (d,f,m), B:
Vorstandsmitglieder (d,f,m) separat konzipiert und durchge-
fuhrt:

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Sensibilisierung und Unterstutzung von Aufsichtsrat:innen
und Vorstanden (d,f,m) bei der Implementierung gleichstellungs-
fordernder Strategien, Strukturen und Unternehmenspolitik.

Starkung einer auf Paritat ausgerichteten Firmenpolitik.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Entwicklung von Kriterien zur Bemessung des Istzustands
in Aufsichtsgremien.

Ein fundiertes Tool wird Unternehmen zur Verfiigung gestellt,
um Uber die oberflachliche Prozentzahl hinaus die eigene
Aufsichtsratszusammensetzung bewerten und sich mit anderen
Unternehmen vergleichen zu kénnen.

Reflexionsprozess tiber die eigene Rolle bezlglich der gleich-
stellungférdernden Unternehmenspolitik in Gang setzten.

Uber Fragebdgen Ermittlung des Bedarfs der jeweiligen
Zielgruppen

Einschatzung uber die Bereitschaft der jeweiligen Zielgruppen
A und B, an dem Projekt teilzunehmen

Impulse gewinnen fiir die Konzepte und die weiteren, ange-
dachten MaRnahmen bzw. Bausteine des Projektes

Gleichstellungspolitische Anséatze fir die Aufsichtsrats- und
Vorstandsarbeit kennenlernen.

Entsprechend des ermittelten Bedarfs in den beiden Zielgruppen
werden unterschiedliche Formate zum Wissenstransfer ange-
boten, z.B.:

Lunch and Learn

Hotspot Wissenstransfer (nur fur Mitglieder)

RegelmdRige Veroffentlichungen zum Themenspektrum

Erfahrungsaustausch in der eigenen Gruppierung erméglichen.

Einrichtung eines geschlossenen digitalen Austauschformats
After Work (Blitzinput + kollegiale Supervision)

Gleichstellungspolitische Netzwerke in Aufsichtsraten und
Vorstanden initiieren.

Aufbau von regionalen Netzwerken mit Anbindung an &hnliche
nationale und internationale Netzwerke.
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2022 2023

©1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q  1.Q. 2.Q. 3Q. 4.Q.:
UmfragebeiZieIgruppeAundBkonzipiereni ° :
und durchfiihren :

Workshops zur Ergebnisprisentation und : PY
Projektkonzipierung :

Projektpartner gewinnen und : PY PY
Finanzierung sicherstellen :

Formate entwickeln und : P
Durchfiihrung planen :

Durchfiihrung der entwickelten Formate :

Evaluation des Projektes °

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation Abteilung Gleichstellung

Zeitpunkt 30.9.2022 und am Ende der Projektlaufzeit

Indikatoren = Anzahl und Besucher:innen der Veranstaltungen
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn = Anzahl und Kanile der Veréffentlichungen tber das Projekt
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.) * Steigerungsrate der Beteiligung von Frauen in den Aufsichtsraten
und Fiihrungsgremien der beteiligten Unternehmen
= Innovationen in der Gleichstellungspolitik der Unternehmen,
deren Entscheider:innen am Projekt beteiligt waren




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination, , etc. 4.800€
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 9.720€
inkl. Biiroausstattung, Offentlich-
Honorar- keitsarbeit, Workshops, Veran-
tatigkeiten staltungen, Publikationen, Sons-
tige Sachmittel
Summe 14.520€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung noch nicht

Status der Finanzierung ungeklart

Umsetzung noch nicht begonnen

(Mégliche) Einbindung in wird gepriift
Forderprogramm
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I1.2.4 Projektskizze WF1, Projekt 3

ProMaFemale — Best Praxis
Female leadership -
Gesellschaftlicher Mehrwert
durch Entscheiderinnen in
Wirtschaft, Politik und Kultur

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:

Petra Nabinger, DAB Rhein-Neckar-Pfalz,
Vorstandsmitglied und Schatzmeisterin

Anett Jakob-]ungling, Stadt Mannheim, Fachbereich
fur Wirtschafts- und Strukturférderung

Susanne Dess, Geschéftsfiihrerin der Mannheimer
Abendakademie

Prof. Dr. Sylvia Schraut, Leiterin des Charta-Beirats

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen & Projektleitung

Abendakademie Mannheim

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

DAB (Deutscher Akademikerinnen Bund) (zugesagt)
Fachbereich fir Wirtschafts- und Strukturférderung
Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung &
ortliche Verankerung

Abendakademie Mannheim

Zielgruppen

alle an den Themen Forderung der hdheren Beteiligung der Frauen
in den Entscheidungsgremien, Férderung von Gleichstellungspolitik
und Paritét in Politik, Wirtschaft und Gesellschaft Interessierte

Durchfiihrungszeitraum

Oktober 2021-Mérz 2023
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Ausgangssituation

Seit dem Jahr 2016 unternimmt die Bundespolitik Anstrengun-
gen, den Anteil von Frauen in den Entscheidungsgremien von
Wirtschaft und Gesellschaft zu erhéhen. Versuche, Unterneh-
men dafiir zu gewinnen, freiwillig den Anteil von Frauen in Vor-
standen und Aufsichtsraten zu vergréRern, stieRen zumeist auf
Desinteresse, wenn nicht gar Widerstand. Der Anteil von Frauen
in Entscheidungsgremien wachst nur langsam oder stagniert
sogar. Den aktuellen Medienberichten zufolge verzégert Coro-
na den Prozess, Paritdt in Entscheidungsgremien zu erreichen.
Gerne wird das Vorurteil bemiiht, es gébe nicht gentigend qua-
lifizierte Frauen. Nur zogerlich werden Konzepte diskutiert, die
Arbeitswelt in den Filhrungsetagen so auszugestalten, dass sie
fur Frauen mit Familienaufgaben attraktiver werden. Tradierte
Vorstellungen Giber Manner- und Frauenrollen tragen dazu bei,
die bestehende Ungleichverteilung von Macht und Einfluss zu
zementieren.

Auf der anderen Seite beweisen Frauen in vielen Institutio-
nen und Gremien ihre Expertise. Viele Organisationen und
Reprasentant:innen von Wissenschaft, Wirtschaft und Gesell-
schaft arbeiten daran, die Offentlichkeit fiir die Paritatsforde-
rung zu sensibilisieren und Geschlechterparitat in der Beset-
zung von Gremien zu erreichen.

Projektdarstellung

Um diese Entwicklung voranzutreiben, ist eine Vortragsrei-

he mit sechs ,Leuchtturm“-Vortragen in der Abendakademie
Mannheim geplant. Sie sollen Istzustands-Analysen liefern,
den gesellschaftlichen Mehrwert durch Entscheiderinnen in
Wirtschaft, Politik und Kultur vorstellen, Konzepte fuir die Er-
reichung von Paritat in den Entscheidungsgremien von Wirt-
schaft und Gesellschaft diskutieren und Best-Practice-Model-
le in Sachen Férderung von Frauen auf dem Weg in Entschei-
dungsgremien prédsentieren

und auf diese Weise die Offentlichkeit fiir die Ziele des Pro-
jekts sensibilisieren und gewinnen.

Insbesondere die Einladung von Referent:innen mit groRem
Bekanntheitsgrad soll fur 6ffentliches Interesse sorgen.

Die Vortrage sollen in Anwesenheit der Referent:innen durch-
gefiihrt und anschlieRend dauerhaft im Internet abrufbar sein.
In einem Gruppen-Coaching (Abendakademie) kénnen bei Be-
darf Informationen tiber Rahmenbedingungen auf dem Weg in
Entscheidungsgremien gegeben werden und der Informations-
und Erfahrungsaustausch sowie eine Netzwerkbildung voran-
getrieben werden.

Vorschlage fur Vortragsanfragen:

= Dr. Simone Burel, LUB (Linguistische Unternehmens-
beratung, Mannheim, ,,Female Leadership*)

= Martina Lacker, Eltville, Unternehmerin und Autorin,
Vorstellung der Side by Side-Studie zu den verborgenen
Karrierewiderstanden von Frauen

= Dr. Regine Bendl, a.o. Universitatsprofessorin Wirtschafts-
universitat Wien, ,Diversity in Organizations*

= Boston Consulting Group, stellt Diversity Index und BCG
Studie ,,Auf die Mischung kommt es an“ vor.

= Prof. Dr. Jutta Allmendinger (Prasidentin des Wissen-
schaftszentrums Berlin fur Sozialforschung)

= Muhterem Aras (Griine, Landtagsprasidentin Baden-
Wiirttemberg)

= Alice Schwarzer (Feministische Autorin)

= Seyran Ates (Rechtsanwiltin und Frauenrechtlerin)

= Prof. Dr. Miriam Meckel (Kommunikationswissenschaftlerin)




ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Erhthung des Anteils von Frauen in Entscheidungsgremien.

Einsicht in die Notwendigkeit, Frauen auf dem Weg in Entscheidungs-
gremien zu unterstiitzen.

Einsicht in die Notwendigkeit, die einschlagige Politik der politischen,
wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Organisationen, Institutionen
und Unternehmen zu tberpriifen.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Erfolgreiche Frauen in Entscheidungspositionen sollen
vorgestellt werden.

Vorbilder sollen kenntlich werden.

Best Praxis Programme in Wirtschaft, Politik und Kultur zur
Erreichung von Gleichstellung und Paritét sollen vorgestellt
werden.

Anregungen fur die Umsetzung von Gleichstellungs- und
Paritatspolitik werden gegeben.

Sensibilisierung und Bewusstsein flr die Besetzung von
Entscheidungsgremien sollen geschaffen werden.

Offentliche Aufmerksamkeit fiir die Besetzung von Entscheidungs-
gremien wird gestarkt.

Kritische Diskussionen zum Thema Frauen in Entscheidungs-
gremien aus unterschiedlichen Blickwinkeln sollen angeregt
werden.

Abbau von Vorurteilen.

Anregungen und Argumentationshilfen, warum Frauen in
Entscheidungsgremien einen Gewinn fir die betroffenen
Institutionen darstellen, sollen gegeben werden.

Strukturelle Hiirden und Skepsis werden abgebaut.

MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2021 2022 2023
4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q. 2.Q.
Planung und Einwerbung der Vortrige : o °® Y
Zuschiisseaquirierung fiir Vortragshonorare PY °® PY
Bewerbung der Vortrédge P P ®
Durchfiihrung der Vortrédge P P ®
Evaluationen °® P Y

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation Abendakademie

Zeitpunkt pro Halbjahr Programm Abendakademie

Indikatoren = Anzahl und Besucher:innenzahl der Veranstaltungen
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn = Zahl der Veranstaltungen pro Halbjahresprogramm

mit konkreten Kennzahlen unterlegt.)

Abendakademie
= Feedback der Teilnehmer:innen




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination etc. 9.850€
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 2.500€

inkl. Biroausstattung, Offentlich-

Honorarta- keitsarbeit, Workshops, Ver-

tigkeiten anstaltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel

Summe 12.350€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung Zusage zum Projekt seitens
der Abendakademie
Status der Finanzierung Eigenmittel 2.350€,
Zuschusse flir Honorare
missen mit Unterstiitzung
des DAB eingeworben
werden.

Umsetzung noch nicht begonnen

(Magliche) Einbindung  wird gepriift
in Forderprogramm
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11.3 Wirkungsfeld 2:
Férderung der Frauen
in Fihrungspositionen

Wo liegt hier das Problem?

Fihrung ist ein schillernder Begriff. Es gibt keine eindeutige
Definition. Aber immer dann, wenn in Arbeits- und Organisa-
tionszusammenhdngen koordinierende Aufgaben und die
Funktion eines Vorgesetzten von einer Person (ibernommen
werden, sprechen wir von Fiihrung. Zur ersten Fithrungsebene
zdhlen Angehorige des Vorstands und die Geschéftsfiihrung
der Hauptabteilungen, zur zweiten Flihrungsebene alle Leitun-
gen der Abteilungen, die der Hauptabteilung nachgeordnet
sind. Je nachdem, welche Kriterien angelegt werden, unter-
scheiden sich die statistischen Angaben tber den Anteil von
Frauen an den unterschiedlichen Fiihrungsebenen. Aber eines
ist klar: Frauen sind in allen gesellschaftlichen, politischen und
wirtschaftlichen Fihrungspositionen enorm unterreprasen-
tiert. Ihr Anteil an Fihrungspositionen entspricht nicht ihrem
Anteil an der Belegschaft der Unternehmen und in der Regel
verdienen sie auch weniger als ihre mannlichen Kollegen. Der
Gender pay gap 2020 von 18 %, betrifft auch die Fiihrungs-
etagen in Deutschland.

Die Stadt Mannheim versteht unter Fihrung das Folgende:

»Fuhrung ist eine eigene Qualifikation. Es ist die Aufgabe von
Fiihrung, die ibertragene Verantwortung wahrzunehmen, zu
entscheiden und klare Orientierung zu geben. Sie setzt Ziele
und Prioritdten und verantwortet und steht fiir Ergebnisse.
Sie vermittelt getroffene Entscheidungen und schafft ein
Klima, in dem Kritik geduBert und konstruktive Diskussionen
gefiihrt werden. Fiihrung ist Vorbild in Engagement und Leis-
tung. Fiihrung anerkennt, fordert und fordert die Leistungen
und die Kompetenzen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Sie unterstiitzt die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
Konfliktsituationen, die von ihnen nicht gel6st werden
konnen. Sie achtet auf die Gesundheit der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter* (Leitlinien fir Fiihrung, Kommunikation und
Zusammenarbeit der Stadtverwaltung Mannheim).

Einem im Jahr 2020 veréffentlichten Bericht der Boston Consul-
ting Group zufolge liegt in Deutschland der Frauenanteil an
den Vorstdanden der groRRten 100 Unternehmen, die tiber den
Istzustand berichten, bei 10 %. Auf der ersten Fiihrungsebene
unter dem Vorstand sind Frauen mit 19 % vertreten. Auf der
zweiten Fiihrungsebene nehmen sie 23% ein. Im europdischen
Vergleich zeigt Deutschland einen groBen Nachholbedarf.
Statistiken der Bundesagentur fiir Arbeit belegen, dass sich
zwischen 2004 und 2018 nur wenig im Ausbau weiblicher Fiih-
rung getan hat. Im 6ffentlichen Sektor stieg ihr Anteil an der
ersten Filhrungsebene von 32 % auf 36 %. Hier holen Frauen
sichtlich in der zweiten Fiihrungsebene auf, sodass ihr Anteil
an der zweiten Fihrungsebene im gleichen Zeitraum von 33 %
auf 43% gestiegen ist. Doch eine glaserne Decke scheint den
weiteren Karriereaufstieg dieser Frauen zu verhindern. Auch in
Baden-Wurttemberg zeigt sich das gleiche Bild:

»Frauen sind in Fithrungspositionen in Baden-Wiirttemberg
nach wie vor deutlich unterreprasentiert. Dies gilt fiir die
Privatwirtschaft, den Offentlichen Dienst und auch die
Politik. Dabei spielt es offenbar keine Rolle, wie stark sie in
der Belegschaft vertreten sind bzw. welchen Anteil sie unter
allen Mitbewerber_innen haben. (GesellschaftsReport BW,
Ausgabe 3, 2020, S.2).

Das baden-wiirttembergische Ministerium fiir Soziales und
Integration hat 2020 eine Studie tiber die Ursachen der
glasernen Decke vorgelegt. Demnach verhindern verfestigte
Strukturen den Aufstieg von Frauen. In der Privatwirtschaft
fallen Entscheidungen uber die Besetzung von Fiihrungspositi-
onen wenig transparent. Fuir das Erklimmen der Karriereleiter
sind zudem Sektoren-tibergreifende informelle Netzwerke von
grolRer Bedeutung. Doch traditionelle Netzwerke sind haufig
exklusiv und ménnlich dominiert. Nicht selten erweisen sich
Teilzeittatigkeiten, Telearbeit sowie Eltern- und Pflegezeiten als
Aufstiegshindernisse. Immer noch wirksam ist das Vorurteil,
dass Fuhrung mit nahezu uneingeschrankter zeitlicher Ver-
fugbarkeit verbunden sein muss. Erschwerend kommt das tra-
dierte Frauen- und Geschlechterbild hinzu, das die Betreuung
von Vorschulkindern als weibliche Aufgabe ansieht. In Baden-
Wirttemberg arbeiteten 2018 46,8 % der sozialversicherungs-
pflichtig beschéaftigten Frauen in Teilzeit. 2020 waren die bei
der Stadt Mannheim Teilzeit-Beschéftigten zu 83,8 % weiblich.
Mit 29 % der in Kindertagesstatten betreuten Kinder unter drei
Jahren im Jahr 2018 und einem ebenso niedrigen Anteil von
Frauen in Fiihrungspositionen nimmt Baden-Wirttemberg im
deutschen Landervergleich die viertschlechteste Position ein.



Wege aus der Misere

Nicht nur die baden-wiirttembergischen Analysen bestatigen,
wie wichtig der Ausbau von 6ffentlicher Kinderbetreuung fr
die Férderung weiblicher Berufskarrieren ist. Notig ist aber
auch, die Konzepte von traditionellen Fiihrungsvorstellungen
zu Uberdenken und von durch Ménnerrollen bestimmte Regel-
laufbahnen zu 16sen. Innovative Fiihrungsmodelle, die Teilzeit-
und Tandemldsungen integrieren, sind genauso wichtig wie die
individuelle Unterstiitzung von aufstiegswilligen Frauen.

»Fur den Erfolg von Frauen sind nicht zuletzt Vorbilder und
eigene Netzwerke wichtig, die sie bei ihren individuellen
Herausforderungen unterstiitzen. Ein Mentoring-Programm
... ist eine gute Mdglichkeit und wird aktuell in Baden-Wiirt-
temberg als Pilotprojekt des Ministeriums fiir Soziales und
Integration erarbeitet. Dariiber hinaus kénnen Netzwerkver-
anstaltungen Frauen in Fithrung in den Austausch bringen
und ihnen Tiiren 6ffnen” (GesellschaftsReport BW, Ausgabe
3, 2020, S.18).

Zu Vorreitern dieses Denkens gehort die Stadt Mannheim zum
Beispiel mit ihrem X-Company-Mentoring Programm seit 2017.
In diesem Programm arbeitet die Stadt Mannheim mit circa
zehn Unternehmen zusammen.

6 Hier ist anzumerken: In der Regel handelt es sich nicht um individuelle
Herausforderungen, sondern um strukturell vorgegebene.
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11.3.2 Zur Arbeit des Expert:innenteams

Dem Expert:innenteam gehoren sieben Vertreter:innen aus
Wissenschaft und Wirtschaft, vier aus der Stadtverwaltung
und zwei Vertreter:innen aus Frauennetzwerken an. Das
Expert:iinnenteam traf sich insgesamt sieben Mal. Coronabe-
dingt mussten die meisten Treffen virtuell stattfinden. Die
Zielvorgabe drei Projektskizzen zu entwickeln, fihrte zur
Bildung, von zwei Unterarbeitsgruppen, die erganzend zu den
Treffen des gesamten Expert:innenteams zwei Projektideen
zum innerbetrieblichen Zeitmanagement und zur Netzwerk-
analyse entwarfen und ausformulierten. Die Konzepte wurden
in verschiedenen Erarbeitungsstufen dem Expert:innenteam
vorgestellt und weiterentwickelt. Eine weitere Projektidee
wurde spater durch die Stadtverwaltung eingebracht. Dr. Liane
Schmitt, die Fachbereichsleiterin flr ,,Organisation und Perso-
nal“ und Leiterin des Metropolregion-Projekts X-Company-
Mentoring Programm, entwickelte die Idee zu einem Coaching
Programm fiir Personalentscheidende, ein Vorschlag, der vom
Expert:iinnenteam positiv aufgenommen wurde.

Die erste Sitzung diente der Klarung der Frage, welche Perso-
nengruppen unter dem Label ,,Frauen in Fiihrungspositionen®
zu verstehen seien. Die Gruppe einigte sich darauf, keinesfalls
nur Akademikerinnen in den Blick zu nehmen, sondern ein
breites Verstandnis von Frauen in Fiithrung anzulegen. Grund-
satzlich sollen Frauen mit Leitungsfunktion auf allen innerbe-
trieblichen und innerorganisatorischen Ebenen als Zielgruppe
verstanden werden.

In einem breit angelegten Brainstorming wurde tberlegt, wie
mannliche Fuhrungskrafte dafiir gewonnen werden kénnten,
ihre Gender-Stereotypen zu hinterfragen. Oder sollte es bei
der Arbeit des Expert:innenteams darum gehen, fur Fiihrung
qualifizierte Frauen sichtbarer zu machen? In den Debatten
kristallisierte sich heraus, dass das Wissen um fur Fiihrung
qualifizierte Frauen nicht ,gehoben” werden musste. Dass es
in vielfacher Weise fiir Fiihrung geeignete Frauen gdbe, sei
inzwischen hinreichend bekannt. Es sollte vielmehr darum
gehen, die scheinbar geschlechtsneutralen Barrieren, die
weiblicher Fiihrung entgegenstehen, kenntlich zu machen und
beiseitezurdumen.
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In den ndchsten Sitzungen stellten sich rasch zwei grundlegen-
de Uberlegungen heraus: Die gingige konservative Vorstellung
in Deutschland, dass Fiihrung den zeitlich zumindest theo-
retisch unbegrenzten Einsatz der Fihrungsperson benétige,

ist ein Fihrungskonzept, das an den Lebensrealitaten vieler
Frauen vorbeigeht. Uberdies benétigen Frauen Netzwerke, die
Karriereanwarter:innen bei ihrem Berufsweg unterstiitzen und
die vorhandene Barrieren als strukturelle Hemmnisse kenntlich
machen bzw. an deren Abschaffung aktiv mitwirken. Das
Expert:innenteam beschéftigte sich liber mehrere Sitzungen
hinweg mit der Informationsgewinnung zu bestehenden Netz-
werken und Férderprogrammen, so z.B. mit dem X-Company-
Mentoring Programm, einem Cross-Mentoring Programm

mit Unternehmen aus der Metropolregion, das Mentees und
Mentor:innen wechselseitig aus unterschiedlichen Firmen zu-
sammenbringt und weibliche Firmenangehdrige auf dem Weg
zu Flhrungspositionen unterstitzt.

Aus den Diskussionen ergaben sich schlieBlich drei Ansatze fur
Projektideen:

= Ein Ideenpool soll geschaffen werden, der in kreativer
Weise die Entwicklung neuer Ideen fiir den Umgang mit
Arbeitszeit ermoglicht.
Unternehmen werden dafiir gewonnen, die Ideen praktisch
auszuprobieren. Die Attraktivitdt des Programms soll durch

kommunale Preise und Offentlichkeitsarbeit gestarkt werden.

= Bestehende (Frauen-)Netzwerke sollen daraufhin tiber-
priift werden, ob und welche Wege sie zur Férderung von
Frauen in Fiihrung beschreiten.
Auf diese Weise kdnnen Kenntnisse lber glinstige Forder-
wege gewonnen und &ffentlich bekannt gemacht werden.
Von dieser analytischen Bestandsaufnahme kann eine Pro-
jektidee abgetrennt und ggf. weiterentwickelt werden, die
sich insbesondere mit dem Coaching von Frauen in Fiihrung
beschéftigt.

Eine Projektidee ist zu entwickeln, die Personalentschei-
der:innen in den Mittelpunkt stellt, sie fiir Genderfragen
im Fihrungsbereich sensibilisiert und den Informations-
austausch von Frauen in Fiihrung organisiert.

Die Ideen des Expert:innenteams haben zur Entwicklung von
drei Projektskizzen gefthrt:

= Das Projekt WF2,4 ,,Changing Time(s) for Gender Equality*
verbindet die Suche nach neuen (Arbeits-)Zeitkonzepten mit
der praktischen firmeninternen Erprobung und kommunaler
Aufmerksamkeit bzw. Wertschatzung.

= Die Projektskizze WF2,5 ,,Frauen-Netzwerke auf dem Priif-
stand” bringt die wissenschaftliche Analyse von Frauennetz-
werken mit einer Kampagne der Gleichstellungsbeauftragten
der Stadt Mannheim zusammen.

= Projekt WF2,6 ,,ZUKUNFT* verkniipft die gendersensible
Ausgestaltung der Arbeit von Personalverantwortlichen mit
dem Vernetzen von weiblichen Fiihrungskraften.



11.3.2 Die Mitglieder des Expert:innenteams

Wir danken allen Expert:innen fur Ihr herausragendes Engage-
ment bei der Erstellung des GAPinMA7

Name

Organisation

Funktion

Gabriele Daniel

Kontaktstelle Frau und Beruf
Mannheim-Rhein-Neckar-Odenwald,
Stadt Mannheim

Leitung

Zahra Deilami

Stadt Mannheim

Gleichstellungsbeauftragte

Susanne Def

Mannheimer Abendakademie

Geschiftsfuhrerin

Anca Eisele

John Deere GmbH & Co. KG

Ethics & Compliance Manager

llsabe Handel

ABB AG

Senior Consultant,Trainerin und Coach

Silke Heinrichs

Roche Diagnostics GmbH

Head of Diversity + Inclusion

Wolfgang Katzmarek

Gewerkschaft

BR Vorsitzender i.R.

Cosima Meyer

Universitat Mannheim

Akademische Mitarbeiterin

Mona Salwender

Universitat Mannheim

Akademische Mitarbeiterin

Dr. Liane Schmitt

Stadt Mannheim

Fachbereichsleitung Organisation und Personal

Prof. Dr. Sylvia Schraut

Universitat der Bundewehr Miinchen

Prof. fir Neuere Geschichte i.R.,
ehrenamtliche Leitung des Charta Beirats

Gabriele Smith

ZONTA Club Mannheim e. V.

Prasidentin 2020-2022

Petra Schorat-Waly

Stadt Mannheim

Fachreferentin
»Europdische Charta fiir die Gleichstellung von Frau-
en und Mannern auf lokaler Ebene*

Sonja Wilkens

Stadt Mannheim

Fachbereich fur Wirtschaft- und Strukturférderung,
Stellv. Leiterin Griinden und Férdermittel

7 Neben den aufgefiihrten Expert:innen haben noch weitere Personen
Uber die Projektideen diskutiert und an den Projektskizzen gearbeitet.
Aufgrund von vielseitigen Verpflichtungen und den zusétzlich mit der
Corona-Pandemie entstandenen beruflichen oder anderweitigen
Herausforderung, war es nicht allen Expert:innen méglich das Projekt von
Anfang bis Ende zu begleiten. Das ist verstandlich und auch ihnen
m&chten wir explizit unseren Dank ausdriicken. Dazu zéhlen auch die
Expert:innen, die wir nicht mehr erreichen konnten und die deshalb nicht

in der Liste aufgefuihrt werden.
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11.3.3 Projektskizze WF2, Projekt 4

Changing Time(s)
for Gender Equality:
Zeit neu denken

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:

Silke Heinrichs, Roche Diagnostics GmbH,
Head of Diversity + Inklusion

Wolfgang Katzmarek, Gewerkschaft, BR Vorsitzender i.R.

Cosima Meyer, Universitdt Mannheim, Akademische
Mitarbeiterin

Mona Salwender, Universitdt Mannheim, Akademische
Mitarbeiterin

Gabriele Smith, ZONTA Club Mannheim e.V,
Préasidentin 2020-2022

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen & Projektleitung

noch offen

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

Kontaktstelle Frau und Beruf Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald
Unternehmensebene: FUCHS PETROLUB SE, Roche Diagnostics
GmbH, John Deere GmbH & Co. KG, ABB AG, mittelstandische,
kleine Unternehmen & Startups

Medienebene: Mannheimer Morgen, Rhein-Neckar-Zeitung,

RON, RNF

Kooperationsebene: Employers for Equality (Badges), Dr. Fem Fatale
(Kommunikation), Handelskammern, the job sharing hub,
Max-Weber-Institut (Thema Arbeitszeit), Universitat Mannheim
Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiithrung & ortliche Verankerung

in den beteiligten Unternehmen und Institutionen

Zielgruppen

Beschiaftigte in den beteiligten Unternehmen und Institutionen,
Offentlichkeit

Durchfiihrungszeitraum

37 Wochen ab Startpunkt, das Projekt kann mehrfach wiederholt
werden
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Ausgangssituation

Die Mitglieder des Expert:innenteams aus Wirtschaft und
Wissenschaft haben ,Zeit" als ,root cause* fur ,Gender Inequa-
lities* am Arbeitsplatz identifiziert. Beispiele fur ,Zeit-Themen*
sind: lange Arbeitszeiten als Fihrungskraft oder die Ungleich-
verteilung der Care-Zeit zwischen Frauen und Mannern. Diese
Zeit-Themen tragen mafigeblich zur Ungleichheit von Frauen
und Ménnern in Fihrungspositionen bei, und das Fortbestehen
solcher Strukturen und Kulturen verhindert Fortschritt in der
Gleichstellung auf Fiihrungsebene. Daher steht das Thema Zeit
im Mittelpunkt dieses Projekts.

Projektdarstellung

Das Projekt zielt darauf ab, ,,Zeit neu zu denken“ - besonders
in Arbeitskontexten — und damit neue Perspektiven fir mehr
Gender Equality in der Zukunft zu er6ffnen.

Das sogenannte virtuelle ,Ideen-Labor* steht am Beginn des
Projekts und dient als Auftakt & Inspiration. Hier sollen viele
Akteur:innen (Frauen, Manner, Diverse, Unternehmen, Fiih-
rungskrafte, Eltern, Nicht-Eltern uvm.) an einen Tisch geholt
werden und gemeinsam brainstormen, wie ,Zeit" neu gedacht
werden kann. Die im ,,/deen-Labor* entwickelten Ideen sollen
stets darauf abzielen, kreativ Strukturen und Kulturen zu er-
schaffen, die Gleichberechtigung férdern, mit Fokus auf das
Thema Zeit. Neben Brainstorming findet auch Netzwerken
und das Teilen von Best Practices statt.

Nach einer Vorbereitungsphase startet die Projektphase ,Al-
les-ist- moglich-Zeit“. In diesem Zeitraum werden Ideen in den
beteiligten Unternehmen ausprobiert. Um das Projekt bekannt
zu machen und die Teilnahme der Unternehmen zu férdern,
vergibt die Stadt Mannheim ,,Badges* fur die Teilnahme am
Ideen-Labor und fur die Erprobung neuer Arbeitszeitmodelle.
Eine gemeinsame Abschlussveranstaltung und die Versffent-
lichung eines Ideenkatalogs runden das Projekt ab, das mehr-
fach durchgeftihrt werden kann.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Erhthung des Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen

Neue , Zeitmodelle*, die Frauen die Ubernahme von
Fuhrungspositionen erleichtern, sind entwickelt, erprobt
und als Pilotmodell bekannt gemacht worden.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Brainstorming Ideen fir kreative Zeit-Losungen mit Ziel Geschlech-
tergerechtigkeit, werden im Ideenlabor entwickelt und mit einer
Austauschplattform verkniipft.

Festgehalten werden die Ideen auf eCards, welche sowohl
intern als auch extern verschickt werden kénnen, um den

Change anzustoBen und zu kommunizieren (What do you

think about that? Join our discussion!).

Unternehmen ins ,,Tun® bringen (Alles-ist-moglich-Zeit)

Die Erprobung von neuen , Zeit-Modellen“ macht deutlich,
dass sowohl die Unternehmensfiihrung wie die an Fiihrung
interessierten Frauen von verdnderten Zeitkonzepten
profitieren.

Die Ideen werden in den beteiligten Unternehmen angetestet
und ausprobiert.

Best Practices teilen

Die Stadt Mannheim vergibt virtuell und in Urkundenform
Badges flir die Teilnahme am ,Ideen-Labor* und fur die
Erprobung neuer Arbeitszeitmodelle.

Die Kommune veroffentlicht Berichte tiber Ideen und
Erprobungsergebnisse und am Ende des Projekts einen Ideen-
katalog, der zur Nachahmung anregt.
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

1. M.

2.M. 3.M. 4.M. 5M. 6.M. 7M. 8 M. o9 M.

Vorbereitung und Einbettung @
in Forderprogramme

Kooperationspartner:innen werben [ ]

Aktive Werbung fiir das Projekt

Badges erstellen (]

Digitale Plattform einrichten (]

Ideeniibersicht (eCards) erstellen, professionell
aufbereiten und bereitstellen

Kick-off planen, Redner:innen und
Teilnehmende einladen

Kick-off durchfiihren

Ideen-Labor einrichten und organisieren

Moderation der digitalen Plattform

wAlles-ist-moglich“-Phase einrichten

»Alles-ist-moglich“-Phase moderieren

Badges verteilen und Best Praxis teilen

Meetings organisieren

Evaluation mit Fragebdgen durchfiihren

Veroffentlichung des Ideenkatalogs

Abschlussbericht schreiben

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation

noch offen

Zeitpunkt

am Ende jedes Projektdurchgangs

Indikatoren
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.)

mit Hilfe von Fragebdgen:

= Anzahl der beteiligten Unternehmen, Institutionen und Personen
= Zahl der Erprobungen neuer Arbeitszeitmodelle

= Anzahl vergebener Badges




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination, etc. 60.000 €
Sachmit- Referent:innen, Moderation, 11.300 €
tel, inkl. Biroausstattung, Offentlich-
Honorar- keitsarbeit, Workshops, Veran-
tatigkeiten staltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel
Summe 71.300 €
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung noch offen

Status der Finanzierung

noch nicht gesichert,

Sponsoren werden gesucht

Umsetzung noch nicht begonnen

(Mégliche) Einbindung in wird geprift
Forderprogramm
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11.3.4 Projektskizze WF2, Projekt 5

Frauen-Netzwerke Verfasserinnen:

. . Sonja Wilkens, Stadt Mannheim, Fachbereich fur
an dem PrUfSta nd’ Wirtschafts- und Strukturférderung

|hre Rolle als |mpu|sgeber Anca Eisele, John Deere GmbH & Co. KG,
. Ethics & Compliance Manager
zur Gleichstellu ng von Prof. Dr. Sylvia Schraut, Leiterin des Charta-Beirats

Frauen in Flihrungspositionen

PROJEKTDATEN

(Potenziell) durchfiihrende Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie, Abteilung
Institutionen & Projektleitung Gleichstellung
Prof. Dr. Alexandra Niessen-Ruenzi, Lehrstuhl fur Corporate
Governance, Universitat Mannheim

(Potenzielle) Rotary Club International
Kooperationspartner:innen Lions Club International
Zonta International
Soroptimist International
Business Professional Women (zugesagt)
Deutscher Akademikerinnen Bund (DAB) (zugesagt)
Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiithrung & Stadt Mannheim
ortliche Verankerung Universitdt Mannheim

Zielgruppen Frauen, die in der Metropolregion Rhein-Neckar Mitglied eines
Frauen-Netzwerkes bzw. Mitglied eines Service Clubs sind

Durchfiihrungszeitraum Januar 2022 - Mirz 2023
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Ausgangssituation

Die Sozialwissenschaften betonen: Netzwerke sind in der Sphére
von Politik und Wirtschaft, bei der Férderung von Berufskarrie-
ren und flr die Erweiterung individueller Handlungsspielrdume
von zentraler Bedeutung.

Soziale Netzwerke existieren nach Geschlechtern getrennt, aber
auch geschlechtsneutral in allen gesellschaftlichen

Sphdren. Dabei existiert hinsichtlich Macht, Einfluss und Wirk-
samkeit ein Gefélle zwischen mannlich dominierten

und Frauen-Netzwerken.

Bislang ist wenig erforscht, welche direkten oder informellen
Wege Frauen-Netzwerke beschreiten, um die Berufskarrieren
ihrer Mitglieder zu fordern, wie wirksam diese Férderstrategi-
en sind und ob sich die einschlagigen Bemthungen der Frauen-
Netzwerke von den in madnnlich orientierten Netzwerken unter-
scheiden.

Projektdarstellung

Das Projekt will uberprtifen, wie Frauen-Netzwerke und Ser-
vice Clubs mit Frauenbeteiligung arbeiten, welche Wirkungs-
felder sie bedienen und wie sie arbeiten sollten, um Frauen

zu fordern, die auf dem Weg sind, Fiihrungspositionen zu tiber-
nehmen.

Die Untersuchung soll an Hand ausgewahlter Beispiele aus der
Metropolregion Rhein-Neckar durchgefiihrt werden. Prof. Dr.
Alexandra Niessen-Ruenzi, Universitit Mannheim wird eine
Masterarbeit zum Thema (Befragung) vergeben.

Die Abteilung Gleichstellung, Fachbereich Demokratie und
Strategie, Stadt Mannheim wird die Aufgabe ibernehmen, die
zu untersuchenden Netzwerke fiir das Projekt zu gewinnen,
das Projekt begleiten und im Anschluss an die Untersuchung
dieses bekannt machen und in einen Diskussionsprozess mit
den Netzwerken und der Offentlichkeit einbringen.

Geplant ist die Einflihrung eines wissenschaftlichen Preises fur
eine exzellente Masterarbeit zum Thema ,,Frau und Fiihrung®,
gestiftet von der Gleichstellungsbeauftragten in Kooperation
mit Prof. Dr. Alexandra Niessen-Ruenzi, Universitat Mannheim.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Uberpriifung der Netzwerke hinsichtlich ihrer Strategien,
Frauenkarrieren zu fordern.

Sensibilisierung der Offentlichkeit und der Netzwerker:innen
beziiglich der Notwendigkeit, Netzwerke gendersensibel aus-
zugestalten. Im Mittelpunkt wird voraussichtlich die Kldrung

folgender Fragen stehen (siehe Teilziele):

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Wird die Sichtbarkeit von Expertinnen gefordert?

Starkere 6ffentliche Prasentation der Expertinnen aus den
eigenen Reihen

Werden Frauen als ,,Role Models* promotet und
hervorgehoben?

Sensibilisierung der eigenen Reihen und der Offentlichkeit fur
die gesellschaftlichen Bedingungen, die flr Frauenkarrieren
bedeutsam sind

Welche Instrumente werden genutzt, um die Fithrungs-
verantwortung von Frauen zu steigern?

Entwicklung neuer Instrumente fur die Férderung von Frauen
fur Fuhrungspositionen

Wird lber effizienteres Lateral-Management (gleichstellungs-
orientierte Durchldssigkeit von Karrierestufen) nachgedacht?

Entwicklung neuer Laufbahnmodelle
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2022 2023
©1.Q 2.Q 3.Q. 4.Q 1.Q 2.Q.
Implementierung des Projekts : {
Treffen mit Reprédsentant:innen der Netzwerke [ ]
Durchfiihrung der Masterarbeit [ [ )
Vorstellung der Ergebnisse in den Netzwerken [ )
Evaluation (] [ )
Erarbeitung eines MaBnahmenkatalogs ° ®

mit den Netzwerker:innen :

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie,
Abteilung Gleichstellung

Zeitpunkt 30.9.2022 und am Ende der Projektlaufzeit

Indikatoren = Anzahl beantworteter Frageb6gen
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn = Anzahl der Veranstaltungen zur Bekanntmachung der
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.)  Ergebnisse der Studie
= Feedback der befragten (Frauen)Netzwerke
= MaRnahmenkatalog

= Anzahl und Besucher:innenzahl der
Veranstaltungen

= Zahl der Veranstaltungen pro Halb-
jahresprogramm
Abendakademie

= Feedback der Teilnehmer:innen



NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Eigenleistung
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 4.000€

inkl. Biroausstattung, Offentlich-
Honorar- keitsarbeit, Workshops, Veran-
tatigkeiten staltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel

Summe 4.000€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung noch nicht

Status der Finanzierung noch nicht gesichert,
Sponsoren werden gesucht

Umsetzung noch nicht begonnen

(Mégliche) Einbindung wird gepriift
in Forderprogramm
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11.3.5 Projektskizze WF2, Projekt 6

ZUKUNFT
Zusammen
Unternehmens-
Kultur
Uneingeschrankt
Nachhaltig
Fortentwickelnd
Transformieren

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:

Zahra Deilami, Stadt Mannheim,
Gleichstellungsbeauftragte

Dr. Liane Schmitt, Stadt Mannheim,
Fachbereichsleitung Organisation
und Personal

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen & Projektleitung

Fachbereich Organisation und Personal, Stadt Mannheim
Gleichstellungsbeauftragte, Stadt Mannheim

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

Unternehmen des X-Company-Mentoring Programms
und der Metropolregion Rhein-Neckar
Universitatsklinik Mannheim (UMM)

IHK

Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung &
ortliche Verankerung

rotierend bei verschiedenen Unternehmen

Zielgruppen

Personalverantwortliche

Durchfiihrungszeitraum

Januar 2022 - Dezember 2023
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Ausgangssituation

Obwohl die Erwerbstétigkeitsquote von hochqualifizierten
Frauen bundesweit anhaltend steigt, bleiben Frauen weiterhin
in den Fihrungsebenen 1und 2 unterreprasentiert. Laut dem
Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung sind bundesweit
auf dieser Flihrungsebene durchschnittlich nur 25% Frauen be-
schaftigt. Der Unterschied zwischen Mannern und Frauen zeigt
sich besonders deutlich, wenn man den Anteil von weiblichen
Fuihrungskraften an allen berufstatigen Frauen analysiert: Wah-
rend jeder 10. Mann eine Fiihrungsposition einnimmt, ist das
nur bei jeder 25. berufstatigen Frau der Fall.

Die Ursachen liegen vor allem in der Familiengriindungsphase,
von der viele Frauen zwischen dem 30. und 40. Lebensjahr
betroffen sind, und in den fehlenden adaquaten strukturellen
Rahmenbedingungen, um Familie und Beruf zu vereinbaren.
Geschlechterbezogene Stereotypisierungen, die Fiihrungsqua-
litdten eher Mannern zuschreiben, verstarken die Benachtei-
ligung von Frauen.

Projektdarstellung

Um die bestehende Unterreprasentanz von Frauen in Fiih-
rungspositionen zu beseitigen, muss dieses brachliegende
Potenzial besser mobilisiert werden. Ein zukunftsorientiertes
Unternehmen kann nur durch eine gezielte und lebens-
phasenorientierte Personal- und Organisationsentwicklungs-
strategie optimale Férderungsstrukturen schaffen, um einen
effektiven Beitrag zur Sicherung ihrer Fach- und Fiihrungs-
krafte zu leisten.

Hierbei kommt Entscheider:innen bei der Personalentwick-
lung eine besondere Verantwortung zu.

Das Projekt stellt diese Zielgruppe in den Mittelpunkt und will
einen Lern- und Dialograum schaffen, in dem Informationen
und Erfahrungswerte ausgetauscht sowie Impulse, Inputs

und innovative Ideen gesammelt werden konnen. Die in der
Ziel- und MaRnahmenbeschreibung aufgefiihrten Bausteine,
wie ,,Lunch and Learn“ stellen lediglich Vorschldge dar, welche
durch die Projektteilnehmer:innen ergénzt werden kénnen.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Erhthung des Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen

= mittelfristige Sicherstellung von Fuihrungskraften
innerhalb der Unternehmen

= Talentférderung

= nachhaltige Mobilisierung vorhandener personeller
Ressourcen

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Installation eines Austauschformats und Schulungen fiir die Verant-
wortlichen im Bereich Personal und Organisationsentwicklung

Sensibilisierung der Zielgruppe fur die Ziele des Projekts

Einfuhrung von standardisierten Beurteilungsverfahren

Bislang erhalten nur Beamt:innen gemaR den gesetzlichen Bestim-
mungen eine regelmdRige dienstliche Beurteilung. Beschaftigte
hingegen erhalten nach dem TV&8D o.A. nur bei Beendigung des Ar-
beitsverhiltnisses oder auf Anfrage aus triftigen Griinden wahrend
des Arbeitsverhiltnisses ein Zeugnis.

Es wird ein standardisiertes Bewertungssystem mit nor-
mierten Beurteilungsindikatoren fur alle Mitarbeiter:innen
entwickelt, eingefiihrt und regelmaRig durchgefuhrt.

Einfihrung des Formats ,Lunch and Learn*

Es wird die Méglichkeiten fur die Einflihrung von kollegialen Super-
visionen fir die Frauen auf den Fihrungsebenen 1, 2 und 3 gepriift.
Das Angebot wird erganzt durch Blitzreferate, die das Themenspek-
trum ,,Fhrung“ im Blick haben.

Die Treffen werden regelmaRig durchgefthrt. Sie dienen dem
Erfahrungs- und Informationsaustauch, der Identifizierung der
Herausforderungen in Fiihrungspositionen und der Erarbei-
tung von Lésungsvorschldgen. Dariiber hinaus wird besonders
tber Themen um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw.
Pflege (selbstkritisch) reflektiert. Die Treffen kénnen optional
als Arbeitszeit angerechnet werden.

Einfihrung anonymer Auswahlverfahren und genderneutraler
Stellenausschreibungen.

Es werden die Vor- und Nachteile des anonymen Auswahlverfah-
rens fir das Unternehmen gepriift.

Die Stellenausschreibungen fur Fiihrungspositionen werden in
allen Féllen mit dem Zusatz versehen: ,grundsatzlich fur Teil-
zeitkréfte geeignet“. Die Stellenausschreibungen werden inso-
weit angepasst, als dass auf die Moglichkeit der Teilzeitarbeit
auch in Fuhrungspositionen hingewiesen wird.
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2022

2023

1.Q.

2.Q.

3.Q.

4.Q.

1.Q.

2.Q.

3.Q.

4.Q.

Installation eines Austauschformats und Schulung :
fiir Personalentscheider:innen :

Schulung und Austausch zu :
»Einfiihrung von standard. Beurteilungsverfahren“ :

Schulung und Austausch zum Themenbereich :
»Einfithrung Lunch and Learn* :

Schulung und Austausch zum Themenbereich
»Einfithrung anonymer Auswahlverfahren und :
genderneutraler Stellenausschreibungen®; :
Abschlusstreffen :

Finalisierung eines Handbuchs

Evaluierung des Projekts

Feierliche Beendigung des Projekts

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation Fachbereich Organisation und Personal, Stadt Mannheim

Gleichstellungsbeauftragte, Stadt Mannheim

Zeitpunkt 30.9.2022 und 30.6.2023

Indikatoren = Anzahl teilnehmende Personalentwickler:innen

(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn mit konkreten * Anzahl von Unternehmen, die standardisierte Beurteilungs-

Kennzahlen unterlegt.)

verfahren eingefiihrt haben

= Anzahl von Unternehmen, die ihre Stellenausschreibungen
auf Gendersensibilitat tibergeprift haben




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung

Summe

Personal Leitung, Koordination, etc.

Eigenleistung

Sachmittel, Referent:innen, Moderation,
inkl. Biroausstattung, Offentlich-
Honorar- keitsarbeit, Workshops,
tatigkeiten Veranstaltungen, Publikationen,
sonstige Sachmittel

8.000€

Summe
gesamt

8.000€

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung

noch offen

Status der Finanzierung

noch nicht gesichert

Umsetzung

noch nicht begonnen

(Mébgliche) Einbindung
in Férderprogramm

wird gepruft
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1.4 Wirkungsfeld 3: Forderung
der hochqualifizierten
Migrant:innen in den ersten
reguldren Arbeitsmarkt

Was ist das Problem?

Schon die genaue Charakterisierung der Zielgruppe ist nicht
ganz einfach. Wer ist eine hochqualifizierte Migrantin?

Sind das Auslanderinnen? Fliichtlinge? Sind das Frauen mit
Migrationshintergrund - also Einwohnerinnen, die selbst
oder von denen zumindest ein Elternteil nicht mit deutscher
Staatsangehorigkeit geboren wurde? Die letztgenannte
Gruppe umfasst zugewanderte und nicht zugewanderte
Auslénderinnen, zugewanderte und nicht zugewanderte
Eingebiirgerte, (Spat-)Aussiedlerinnen sowie die als Deut-
sche geborenen Nachkommen dieser Gruppen. Tatsédchlich
haben heute in Deutschland die meisten Einwohner:innen
mit Migrationshintergrund die deutsche Staatsbiirgerschaft.
Uber ihre Namen und andere Merkmale mag jedoch erkenn-
bar sein, dass ihre GroReltern wahrscheinlich noch nicht in
Deutschland geboren wurden.

11,11 Millionen Menschen lebten Ende des Jahres 2020 in
Baden-Wiirttemberg. 1,79 Millionen, bzw. 16,1% von ihnen
hatten keinen deutschen Pass. Der Anteil der Migrant:innen ist

in den baden-wirttembergischen Stadtkreisen besonders hoch.

In Pforzheim, Heilbronn, Stuttgart und Mannheim gehorte jede
vierte Einwohner:in zu diesem Bevélkerungskreis. Rechnet man
die Menschen mit Migrationshintergrund dazu, dann zihlte
schon 2019 jede/r Dritte zu den Baden-Wirttemberger:innen
mit auslandischem Pass oder Migrationshintergrund. In
Mannheim stellten sie Ende 2020 mit 145.855 Einwohner:innen
45,6 % der Stadtbevolkerung. 63.151 von ihnen haben einen
deutschen Pass.

Einfacher ist es zu definieren, was unter ,,hochqualifiziert* zu
verstehen ist: in der Regel ein Hochschul- oder Universitdtsab-
schluss.

Uber die Ausbildung der Einwohner:innen Deutschlands mit
Migrationshintergrund sind nur wenige statistische Daten
bekannt. Auf Bundes- und Landerebene Idsst sich zeigen,
dass vier von zehn Menschen mit Migrationshintergrund
uber keine abgeschlossene Schulbildung verfiigen. Aber die
jungen bildungsorientierten Ausldnder:innen und Menschen
mit Migrationshintergrund haben in der Frage der Ausbildung
mit den Einwohner:innen ohne Migrationshintergrund langst
gleichgezogen.

Ausbildungsstand in Deutschland 2019

Einwohner:innen
ohne Migrations-
hintergrund

Einwohner:innen
mit Migrations-
hintergrund

Bachelor- . o
abschluss 3% 3:9%
Master- 1e o 5 89
abschluss D% o
Diplom 13,6 % 9,6 %

(Quelle: Statista 2021)

2016 studierten in Deutschland rund 215.000 Frauen mit Mig-
rationshintergrund. 421.000 Frauen mit Migrationshintergrund
zwischen 18 und 36 hatten einen akademischen Abschluss.

»Die auslandischen Mitbiirgerinnen und Mitbiirger sind in
den letzten Jahrzehnten zu einem festen Bestandteil der
baden-wiirttembergischen Gesellschaft geworden®, heilit es
in einem Artikel des Statistischen Landesamts Baden-Wurt-
temberg aus dem Jahr 2019. ,,Vor allem was die Integration

in Schule, Berufsbildung und Arbeitsmarkt betrifft, werden
noch Defizite und ein Nachholbedarf fiir eine nachhaltige
Integrationspolitik gesehen* (Statistisches Monatsheft
Baden-Wiirttemberg 5/2019, S.18).

Fakt ist, dass auf dem Arbeitsmarkt die Chancen von
Auslander:innen und Menschen mit Migrationshintergrund im
Verhiltnis zur Vergleichsgruppe ohne Migrationshintergrund
schlechter sind. Dies trifft umso mehr zu, je héher die Berufs-
qualifikation ist.

Haben hochqualifizierte Migrantinnen in Deutschland - und
insbesondere in Mannheim als Frau — ein besonderes Problem,
einen addquaten Arbeitsplatz zu finden?

Aussagen uber die Berufschancen von Frauen mit Migrations-
hintergrund und akademischem Abschluss finden sich in den
statistischen Erhebungen nur selten. Offensichtlich ist jedoch,
dass sie auf dem Arbeitsmarkt besonders benachteiligt sind.
2016 belegte eine Studie, verdffentlicht vom Bonner Institut zur
Zukunft der Arbeit, dass sich Frauen mit htherer Ausbildung
und Kopftuch sieben Mal mehr um eine Stelle bewerben miis-
sen als Stellensuchende mit deutschem Namen, um genauso
haufig zu einem Vorstellungsgespréch eingeladen zu werden.
Hier werden Benachteiligungsmechanismen, von denen hoch-
qualifizierte Frauen insgesamt betroffen sind, in Verbindung
mit einem Migrationshintergrund potenziert.



»Als selbstverstdndlicher Bestandteil der deutschen
Gesellschaft sind hochqualifizierte Frauen mit Zuwande-
rungsgeschichte und Women of Color auch weiterhin in ge-
sellschaftlichen und wirtschaftlichen Machtpositionen bran-
cheniibergreifend unterreprasentiert. (...) In Deutschland
fehlt es an einer gezielten Férderung engagierter Studen-
tinnen mit Zuwanderungsgeschichte und Women of Color.
Die Kombination der Faktoren Geschlecht, beeindruckender
Lebenslauf und durch Abstammung und/oder Religion be-
dingte Diskriminierungserfahrung beim Berufseinstieg ist ein
weitgehend ignoriertes Feld, in dem groRer Nachholbedarf
besteht.“ (Swans Initiative,Homepage).

Hochqualifizierte Migrantinnen brauchen in besonderer Weise
Unterstiitzung beim Netzwerken und Erfahrungsaustausch.
Um den diffusen und konkreten Vorurteilen in Personalabtei-
lungen begegnen zu kdnnen, mussen sie ihre Fahigkeiten, sich
selbst zu prasentieren, ausbauen.

Il.4.1 Zur Arbeit des Expert:innenteams

Das Expert:innenteam setzt sich aus zwei Vertreter:innen aus
Bildung und Wissenschaft, fiinf der Gewerkschaften und Wirt-
schaft, sechs der Wohlfahrtsverbande und sozialen Projekte,
vier der interessierten Fachbereiche der Stadtverwaltung und
aus einer Reprdsentantin der Migrantinnen zusammen. Das
Expert:innenteam traf sich insgesamt sieben Mal. Erganzend
kamen etliche Untergruppentreffen dazu. Nur zu zwei Termi-
nen konnten sich die Mitglieder des Teams persénlich treffen.
Coronabedingt mussten die ubrigen Treffen virtuell stattfinden.
Die Zielvorgabe - drei Projektskizzen zu entwickeln - stellte fur
das Expert:innenteam eine groRe Herausforderung dar.

Manche Stagnation in den Diskussionen war darauf zurtickzu-
fuhren, dass das Expert:innenteam der Meinung war, dass die
Beraterinnen der Arbeitsagentur eine spezifische Schulung
benstigten, um hochqualifizierte Migrantinnen adaquat
beraten zu kénnen. Bei einer Uberpriifung der Machbarkeit
wurde jedoch festgestellt, dass solche Weiterbildungen nur auf
Bundesebene und nicht auf regionaler Ebene entwickelt wer-
den. Insgesamt wurde in den Debatten des Expert:innenteams
verdeutlicht, dass Migrantinnen zwar Betroffene, aber nicht
Verursacher:innen ihrer strukturellen Benachteiligung sind.

55

In der ersten Sitzung war zu klaren, welche Personengruppe
unter ,hochqualifizierten Migrant:innen“ zu verstehen sei.
Auf Initiative der Gleichstellungsbeauftragten einigte sich
das Expert:innenteam darauf, diejenigen Frauen mit Migra-
tionshintergrund und Migrationserfahrungen (im Folgenden
Migrationsbiografie) in den Blick zu nehmen, die einen Hoch-
schul- oder Universitdtsabschluss in Deutschland erworben
haben bzw. deren Abschliisse anerkannt sind. Es ist diejenige
Personengruppe, flr deren Benachteiligung auf dem deutschen
Arbeitsmarkt vor allem ihr Status als Frau mit Migrationsbio-
grafie geltend gemacht werden kann. Schlechte Sprachkennt-
nisse oder fehlende (Integrations-)Kompetenzen treffen bei
dieser Zielgruppe nicht als Vermittlungshemmnisse zu.

In den folgenden Sitzungen wurde eine ganze Reihe von
Projektideen diskutiert und von zwei Untergruppen engagiert
weiterverfolgt. Sie zielten insbesondere darauf, die Zielgrup-
pe zu starken und die Vermittlung von hochqualifizierten
Migrantinnen auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern. So wurde
Uberlegt, ob eine Internet-Datenbank zur Selbstprasentation
der Zielgruppe, nach dem Modell von ,,Spitzenfrauen“, ange-
legt werden sollte. Ein Mentoringprogramm sollte entwickelt
werden. Machte es in diesem Kontext Sinn, eine spezifische
Praktikaborse fur hochqualifizierte Migrantinnen zu entwerfen
oder besondere Formate fiir Speed Datings fur die Zielgruppe
in Kooperation mit IHK und HWK zu entwickeln? Versprach auf
der anderen Seite ein Projekt Erfolg, das darauf zielte, die Sen-
sibilitat fur die Probleme der Zielgruppe bei stellenvermitteln-
den Instanzen zu férdern? Doch (unbezahlte) Praktika werden
aktuell immer mehr eingeschrénkt. Sind sie einer hochqualifi-
zierten Bewerberin tiberhaupt zuzumuten? Auch das Format
»Speed Dating"” war mit hoher Qualifikation nicht vereinbar.

Die vielfaltigen Diskussionen konkretisierten sich schlielich in
drei Schwerpunkten:

= Ein Schulungsprogramm fiir die Internet-Selbstreprasen-
tation von hochqualifizierten Migrantinnen auf dem Arbeits-
markt soll entworfen werden. Hierfur ist zu priifen, welche
einschlagigen Datenbanken besonders erfolgversprechend
sind.

= Das sehr erfolgreiche Mentoringprogramm der Kontakt-
stelle ,,Frau und Beruf Mannheim Rhein-Neckar-Oden-
wald*“ soll mit einem ergdnzenden Projekt fiir die Zielgruppe
»hochqualifzierte Migrantinnen“ erweitert werden.



Die Ideen des Expert:iinnenteams miindeten in die Entwicklung
von drei Projektskizzen.

= Auf Anregung der Gleichstellungsbeauftragten Zahra
Deilami beschloss das Expert:innenteam, die strukturel-

len Probleme bei der Vermittlung von hochqualifizierten
Migrantinnen, die bei der Entwicklung von Projektideen
bestandig im Zentrum der Diskussionen standen, selbst zum
Inhalt eines Projektes zu machen. Im Rahmen eines Fach-
forums soll eine Begegnungs- und Austauschméglichkeit
geschaffen werden, die es erlaubt, sich Uber diese grund-
legende Problematik auszutauschen, Erfahrungen zu disku-
tieren und Informationen Uiber Best Praxis Konzepte zu
sammeln.

= Projekt WF3,7 ,,MiMent>“ will das sehr erfolgreiche Men-

toringprogramm der Kontaktstelle ,,Frau und Beruf* ftr
die Zielgruppe von Wirkungsfeld 3 erweitern und damit die
hochqualifizierten Mannheimerinnen mit Migrationshinter-
grund verstarkt unterstitzen.

Das Projekt WF3,8 ,,Job Dating mit LinkedIn“ m&chte hoch-
qualifizierten Migrantinnen mit einem in Deutschland an-
erkannten Hochschulabschluss in Geisteswissenschaften den
Arbeitseinstieg in addquate Tatigkeitsfelder erleichtern.

Das Projekt WF3,9 ,,Die Gewinnung von Fachkréften braucht
einen intersektionalen Ansatz" verfolgt das Ziel im Rahmen
eines Fachforums einen Diskurs tber die Rekrutierung von
Fachkraften unter der Berticksichtigung von zwei intersekti-
onalen Faktoren ,Geschlecht” und ,Migrationshintergrund*
zu fuhren. Dabei sollen feministische Perspektiven und
Erkenntnisse aus der Forschung zu Stereotypen und Vorur-
teilen gegeniiber Frauen mit Migrationshintergrund zu dem
bestehenden Fachkréftekurs in Beziehung gesetzt werden.



Il.4.2 Die Mitglieder des Expert:innenteams

Wir danken allen Expert:innen fur Ihr herausragendes Engage-
ment bei der Erstellung des GAPinMA.8

Name

Organisation

Funktion

llayda Aslan

Ehemalige Praktikantin,
Stadt Mannheim

Organisatorisches

Dr. Meike Bonefeld

WUMAN

Leitung

Zahra Deilami

Stadt Mannheim

Gleichstellungsbeauftragte

Anna Barbara Dell

ver.di Bezirksfrauenrat
Rhein-Neckar

Mitglied der Redaktion von Frau Aktiv

Frauke Fischmann

Pro Social Business e. V.

Projektmitarbeiterin

Dr. Rajya Karumanchi-D&rsam

Interkulturelles Promotor*innen
Programm BW

Interkulturelle Promotorin Regierungsbezirk Karlsruhe
bei SIMAMA STEH AUF e. V.

Dilek Kiirek

Migrationsberatung,
Freireligioser Wohlfahrtsverband
Baden, Mannheim

Sozialpadagogin

Alexander Manz

AWO Kreisverband Mannheim e. V.

Fachbereichsleitung
»Beschaftigung, Migration und Serviceleistungen*

Christiane Ram

Stadt Mannheim

Fachbereichsleiterin, Fachbereich fur Wirtschafts- und
Strukturforderung

Beate Reichelstein

Kontaktstelle Frau und Beruf Mann-
heim - Rhein-Neckar-Odenwald

Leitung

Ute Richter

ABB AG

Early Talents, University Relations & Employer Branding

Niwin Safar

MiMi - Mit Migranten fiir Migranten
ab15.5.2021

Freireligioser Wohlfahrtsverband
Badene.V.

Standortkoordination

Migrationsberatung fiir erwachsene Zuwanderlnnen

Susann Schmidt

SAP SE

HR Senior Recruitment Consultant

Prof. Dr. Sylvia Schraut

Universitat der Bundewehr Miinchen

Prof. fir Neuere Geschichte i.R., ehrenamtliche Leitung
des Charta Beirats

Petra Schorat-Waly

Stadt Mannheim

Fachreferentin
»Europdische Charta fur die Gleichstellung von Frauen und
Ménnern auf lokaler Ebene*

Melanie Thut

Stadt Mannheim

Projektmanagerin im Team Griindungen, Férdermittel und
Krisen, Fachbereich fuir Wirtschafts- und Strukturféderung

Dr. Hartmut Unger

Coaching-Motivation Mannheim

Inhaber; Coach & Moderator

Dr. Tobias Vahlpahl

Stadt Mannheim

Leiter Koordinierungsstelle Quartiermanagement

8 Neben den aufgefiihrten Expert:innen haben noch weitere Personen
Uber die Projektideen diskutiert und an den Projektskizzen gearbeitet.
Aufgrund von vielseitigen Verpflichtungen und den zusétzlich mit der
Corona-Pandemie entstandenen beruflichen oder anderweitigen
Herausforderung, war es nicht allen Expert:innen méglich das Projekt
von Anfang bis Ende zu begleiten. Das ist verstandlich und auch ihnen
m&chten wir explizit unseren Dank ausdriicken. Dazu zéhlen auch die
Expert:innen, die wir nicht mehr erreichen konnten und die deshalb nicht

in der Liste aufgefuihrt werden.
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I1.4.3 Projektskizze WF3, Projekt 7

MiMent?

Kapazitatsausbau des
bestehenden landesweiten
Mentorinnen-Programms

flir Migrantinnen der Kontakt-
stellen Frau und Beruf Baden-
Wiirttemberg fiir Mannheim

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:

Beate Reichelstein, Kontaktstelle Frau und Beruf
Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald

Petra Schorat-Waly, Stadt Mannheim

Dr. Rajya Karumanchi-D&rsam, Interkulturelle
Promotor*innen Programm BW

Susann Schmidt, SAP SE, HR Senior Recruitment Consultant

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen & Projektleitung

noch offen

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

Gleichstellungsbeauftragte Stadt Mannheim
Kontaktstelle Frau und Beruf Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald
Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfithrung &
ortliche Verankerung

fur die Workshop-Angebote: virtuelle Treffen, Prasenztreffen im
Seminarraum der Kontaktstelle Frau und Beruf

fuir die Treffen der einzelnen Tandems: individuelle Treffen
(telefonisch, virtuell und personlich)

fur die landesweiten Veranstaltungen: Haus der Wirtschaft,
Hospitalhof in Stuttgart

Zielgruppen

Migrantinnen mit in Deutschland anerkanntem Hochschulabschluss,
ausreichenden Deutschkenntnissen (mind. B1) und Zugang zum
Arbeitsmarkt. Der Hochschulabschluss kann in Deutschland oder
im Ausland erworben worden sein.

Durchfiihrungszeitraum

Januar 2022 - Dezember 2023




PROJEKTBESCHREIBUNG

Ausgangssituation

Das Mentorinnen-Programm der Kontaktstellen Frau und Be-
ruf in Baden-Wurttemberg leistet einen wichtigen Beitrag zur
beruflichen Integration von Migrantinnen. Es wird vom Minis-
terium fur Wirtschaft, Arbeit und Wohnungsbau geférdert. Seit
Beginn des Programms im Jahr 2017 haben auf Landesebene
jahrlich durchschnittlich 70 Mentees an dem Programm teilge-
nommen, davon durchschnittlich neun Frauen aus Mannheim.
Das Programm ist seit 2020 zertifiziert durch die Deutsche
Gesellschaft fur Mentoring und hat eine hohe Erfolgs- und Zu-
friedenheitsquote. Bisher hat durchschnittlich ein Drittel der
Mentees nach Beendigung des Programms (Erhebung direkt am
Ende) eine Arbeitsstelle gefunden, obwohl dies nicht ausdriick-
liches Ziel des Programm:s ist. (Quelle: interne Evaluation).

Im Koalitionsvertrag B-W wird explizit genannt:

+Wir wollen mehr Menschen mit Migrationshintergrund fur den
offentlichen Dienst gewinnen und werden sie aktiv anwerben.”

Projektdarstellung

Ziel dieses Projekts ist es, die Kapazitdten des Mentoring-
programms fiir in Mannheim ansé&ssige Frauen mit Migrations-
biografie zu erhchen.

Das Herzsttick des bestehenden und zukiinftig fiir Mann-
heimer Migrantinnen zu erweiternden Mentoring-Programms
ist das 1:1 Mentoring, d. h. eine Mentee wird von einer Men-
torin betreut. Willkommen sind auch Mentorinnen, die eine
Migrationsbiografie haben. Das Programm startet jeweils

im Marz und endet im November eines Jahres. Die Tandems
treffen sich zwei Mal im Monat im Umfang von jeweils ein bis
zwei Stunden. Idealerweise lernt die Mentee auch den Arbeits-
platz der Mentorin kennen. Sowohl die Mentees als auch die
Mentorinnen erhalten die Chance an fur sie kostenfreien (digi-
talen) Workshops/Seminaren zur beruflichen Weiterbildung
teilzunehmen. Inhalte sind social skills, interkulturelle Kompe-
tenz, Bewerbung u. a.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Bessere Integration und mehr Chancengleichheit von qualifizierten

Frauen mit Migrationsbiografie in den ersten Arbeitsmarkt.
Unterstltzung von in der Region ansdssigen Unternehmen/

Organisationen/ Institutionen / Verwaltung bei der ErschlieBung

von Fachkréftepotenzial.

= Empowerment der Mentees fiir die Durchsetzung
auf dem Arbeitsmarkt
Sensibilisierung der Mentorinnen im Hinblick auf die
Situation von hochqualifizierten Migrantinnen

= Der Anteil von hochqualifizierten Migrantinnen, die ihrer
Ausbildung entsprechende regulare Arbeit aufnehmen
konnten, hat sich deutlich erhoht.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Weiterentwicklung der Vermarktungsstrategie des Programmes.

Erhchung der teilnehmenden Mentees in Mannheim
von bis zu 10 auf bis zu 15 (2022) und 20 (2023)

Akquise von regional ansdssigen Unternehmen und Organisatio-
nen/Institutionen/Verwaltung bzw. geeigneten Frauen als Mento-

rinnen zur Ausweitung des Mentorinnen-Pools

Die Mentees erhalten erweitere Moglichkeiten, in der Region
ansdssige potentielle Arbeitgeber:innen kennenzulernen.

Netzwerk-Aufbau mit Mentees, Mentorinnen und
Multiplikatorinnen

Das Empfehlungs-Marketing wird erweitert.
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2022 2023
.M. 2. M. 3.M.  2.-4.Q. | 1.Hj. 2.Hj.
Erstellung eines PR-Konzeptes zur Bewerbung Y :
des Mentoring-Programms iiber verschiedene :
Kanile der Offentlichkeitsarbeit :
Akquise der Teilnehmenden durch Eignungsgespréche Y

und Matching der Tandems :

Mentoring-Prozess mit Teilnahme an der landesweiten ® ®
Auftakt- und Abschlussveranstaltung sowie :
verschiedenen Workshops :
AnstoBen des Empfehlungsmarketings :

Evaluation ®

Wiederholung des Programms im Jahr 2023

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation

Kontaktstelle Frau und Beruf Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald

Zeitpunkt

30.9.2022 und am Ende der Projektlaufzeit

Indikatoren

(Die Indikatoren werden vor
Projektbeginn mit konkreten
Kennzahlen unterlegt.)

= Anzahl Tandems

Nachbefragung nach drei Monaten:

= Zufriedenheit der Mentees und Mentorinnen

= Lernentwicklung fuir die Mentees und Mentorinnen
= Erh6hung der Bewerbungsaktivitat

= Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen

= Integration in Arbeit




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination, etc. Eigenleistung
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 10.500€
inkl. Biroausstattung, Offentlich-
Honorar- keitsarbeit, Workshops,
tatigkeiten Veranstaltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel
Summe 10.500€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung

noch nicht

Status der Finanzierung

ungeklart

Umsetzung

noch nicht begonnen

(Maogliche) Einbindung in
Foérderprogramm

Anbindung an bestehendes
Programm vom Ministerium
fiir Wirtschaft, Arbeit und
Wohnungsbau Baden-Wiirt-
temberg, Finanzierung von
anderer Seite zur Akquise
und Betreuung der zusatzli-
chen Tandems notwendig
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11.4.4 Projektskizze WF3, Projekt 8

Job Dating
mit LinkedIn

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:

Ute Richter, ABB AG Early Talents,
University Relations & Employer Branding

Petra Schorat-Waly, Stadt Mannheim

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen & Projektleitung

offen - wir suchen noch nach einer geeigneten Projekttragerschaft

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

Ute Richter, ABB AG Early Talents, University Relations & Employer
Branding: Schulungen zu LinkedIn (zugesagt)

Kontaktstelle Frau und Beruf Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald
Jobcenter

ikubiz - Interkulturelles Bildungszentrum Mannheim gGmbH
Agentur fur Arbeit

Weitere Kooperationspartner:innen sind erwinscht.

Geplante Durchfiihrung & ortliche Verankerung

Stadt Mannheim

Zielgruppen

Hochqualifizierte Migrantinnen mit einem in Deutschland erworbe-
nen oder anerkannten Hochschulabschluss in Geisteswissenschaften
(Sprach- und Literaturwissenschaftlerinnen; Geschichts-, Medien-
und Theaterwissenschaftlerinnen; Philosophinnen; Regionalwissen-
schaftlerinnen, Anthropologinnen).

Durchfiihrungszeitraum

2022-2023
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Ausgangssituation

Der Arbeitsmarkt fuir geisteswissenschaftliche Berufe hat sich
in den letzten Jahren grundsétzlich positiv entwickelt, ist aber
nach wie vor nicht unproblematisch: Gerade der Berufseinstieg
erweist sich als schwierig, da sich nur wenige Stellenanzei-

gen explizit an Geisteswissenschaftler:innen richten. Darlber
hinaus ist der Stellenmarkt fiir Geisteswissenschaften durch
eine hohe Konkurrenzsituation gepragt, der eine friihe beruf-
liche Orientierung, regionale Mobilitat und Flexibilitat von

den Berufseinsteigerinnen fordert. Dies fihrt dazu, dass viele
Geisteswissenschaftler:innen kein studienaddquates Tatigkeits-
feld finden (Bundesagentur fur Arbeit, Akademikerinnen und
Akademiker, April 2019, S.115 f.).

Bei Frauen mit Migrationshintergrund kommen - aufgrund von
Stereotypen und der damit verbundenen Mehrfachdiskriminie-
rung — weitere Vermittlungshemmnisse hinzu, die sie nicht zu
vertreten haben.

Projektdarstellung

Es handelt sich um ein Pilotprojekt fiir 20 arbeitssuchende
Geisteswissenschaftlerinnen mit Hochschulabschluss.

Die Projektteilnehmerinnen kénnen zu unterschiedlichen
Zeitpunkten in das Projekt einsteigen und im eigenen Tempo
durchlaufen. Die Teilnehmerinnen werden im Rahmen des
Projektes intensiv geschult, erstellen State-of-the-Art Bewer-
bungsunterlagen und erhalten am Ende ein Job-Date-Angebot.
Dariiber hinaus bilden sie untereinander ein Netzwerk, um
sich gegenseitig zu unterstiitzen und ggfs. erste Erfahrungen
mit dem ,Netzwerken“ zu sammeln und sich dieses als Vorteil
fur die weitere berufliche Laufbahn zu erschlieRen.

1. Projektphase: Workshops und Bildung eines Netzwerks
Die Schulungen & Workshops umfassen thematisch:

1. Erstellung eines LinkedIn-Profils

2. Erstellung von Bewerbungsunterlagen
(digital und traditionell)

3. Futhren von Bewerbungsgespréachen

4. Feedback geben und nehmen, weitere
Kommunikationstechniken

5. Netzwerkarbeit

Darliber hinaus wird bereits in dieser Phase die Bildung eines
Netzwerks initiiert.

2. Projektphase: Erstellung der Unterlagen und Beginn der
kollegialen Supervision sowie der Netzwerkarbeit

Die Teilnehmerinnen erstellen ein LinkedIn Profil und eine
digitale sowie traditionelle Bewerbungsmappe. Die dafiir not-
wendigen Unterlagen, wie z.B. Fotos, kdnnen im Rahmen des
Projektes beantragt werden.

Die Projektteilnehmerinnen geben sich im Rahmen eines kolle-
gialen Supervisionsprozesses und der Netzwerkarbeit gegen-
seitig Feedback. Sie unterstitzen sich auf allen Ebenen (fach-
lich, emotional und praktisch).

3. Projektphase: Vermarktung der Profile

Die Profile werden in einem digitalen Booklet zusammenge-
fasst und durch den Projekttréger, die Teilnehmerinnen sowie
deren Netzwerk ,vermarktet®.

In dieser Phase beginnen die Job-Datings. Dabei sind sowohl
individuelle Job-Datings als auch ein gréReres Job-Dating-Event
angedacht.

Hinweis: Eine Erhchung der Teilnehmerinnenzahl und eine
Ausweitung auf andere Berufsfelder (z. B. Biologinnen oder
Gesellschaftswissenschaftlerinnen, wie Soziologinnen) ist
grundsatzlich méglich.
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ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel anvisiertes Ergebnis

Mit dem Projekt wird hochqualifizierten Geisteswissen- Die Projektteilnehmerinnen erhalten im Rahmen des Projektes ein
schaftlerinnen mit Migrationshintergrund der Arbeits- Job-Date-Angebot.

einstieg in addquate Tatigkeitsfeldern erleichtert.

Teilziele anvisierte Ergebnisse

Die Teilnehmerinnen erhalten ein intensives Bewerbungs- Die Projektteilnehmerinnen haben ein , State-of-the-Art“ Profil
training. in LinkedIn sowie eine Bewerbungsmappe.

Sie sind in Kommunikationstechniken geschult und kénnen sich in
Bewerbungsgesprachen vorteilhaft prasentieren.

Die Projektteilnehmerinnen bilden ein Netzwerk. Die Teilnehmerinnen unterstiitzen sich gegenseitig bei der Erstellung
der Unterlagen und nehmen dabei an einem empowernden Prozess
teil, der sie dazu ermdchtigt selbstbestimmend - und trotz der gesell-
schaftlichen Benachteiligung(en) - ihre berufliche (Weiter-)entwick-
lung in die Hand zu nehmen.

MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2022 2023 :
©1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q  1.Q. 2.Q. 3Q. 4.Q.:
Aufbau einer Projektorganisation: Suche : o ° :
nach weiteren Kooperationspartner:innen :
und einer Projekttragerschaft :
Vernetzung und Erstellung von Werbematerialen : °
Akquise der Projektteilnehmerinnen : P PY
Durchfiihrung der Schulungen und Workshops : PY PY
(Projektphase 1) : :
Erstellung der Profile und Bewerbungsunterlagen : Py PY
(Projektphase 2) :
Vermarktung der Profile und Organisation : PY PY PY
der Job-Datings (Projektphase 3) : :
Vernetzung der Teilnehmerinnen* PY P P PY PY PY
Abschlussevaluation des Projektes : PY

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation offen

Zeitpunkt begleitende Workshopevaluation und 3.Q.2023

Indikatoren = Anzahl der Teilnehmerinnen
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn = Anzahl der Teilnehmerinnen, die ein Job-Date-Angebot erhalten
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.) * Die Teilnehmerinnen haben ein Netzwerk gegriindet, in dem sich
mehr als 50 % der Frauen aktiv engagieren.




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination, etc. 35.000€
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 16.000€
inkl. Biroausstattung, Offentlich-
Honorar- keitsarbeit, Workshops, Veran-
tatigkeiten staltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel
Summe 51.000€
gesamt
Antragstellung offen
Status der Finanzierung offen
Umsetzung offen
(Mégliche) Einbindung in Férderprogramm offen
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Il.4.5 Projektskizze WF3, Projekt 9

Die Gewinnung von Fachkraften
braucht einen intersektionalen
Ansatz.

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen: Zahra Deilami

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen

& Projektleitung

Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie,
Gleichstellungsbeauftragte

(Potenzielle)
Kooperationspartner*innen

Arbeitsagentur Mannheim

Job Center Mannheim

Welcome Center — Rhein-Neckar-Kreis

Institut fur Mittelstandsforschung der Universitdt Mannheim
Beauftragte fiir Migration und Integration

IHK

HWK

BMAS und BMWi

Gewerkschaften

Deutsch-Turkisches Institut fir Arbeit und Bildung e.V. (DTI)
Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht

Geplante Durchfiihrung &
ortliche Verankerung

2023 in Mannheim

Zielgruppen

Entscheidungstrager:innen flr Personal- und Organisations-
entwicklung aus Unternehmen, Sozialwirtschaft, Wissenschaft,
Verwaltung und Handel

Entscheidungstréger:innen und Berater:innen im Bereich Arbeits-
kraftevermittlung und Arbeitskréftevertretung, zum Beispiel
Arbeitsagentur, Job Center, IHK, HWK, Gewerkschaften

Politik, Vorstands- und Aufsichtsratsmitglieder, besonders von
kommunalen Eigenbetrieben

Durchfiihrungszeitraum

2023
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Ausgangssituation

Aktuell sind zwei Diskurse im Themenbereich ,, Arbeitskrifte-
mangel“ in Deutschland zu beobachten, die destruktiv aufein-
ander wirken:

Diskurs I:

Weltweit und branchentibergreifend haben Betriebe und
Unternehmen sowie Forschung und Wissenschaft enorme
Schwierigkeiten, qualifizierte Fachkrafte zu finden. Die Bundes-
regierung hat in ihrem Papier ,,Eckpunkte zur Fachkrifteein-
wanderung aus Drittstaaten“ sehr treffen formuliert:

»Die Zukunft des Wirtschaftsstandortes Deutschland hdngt in
entscheidendem MafSe davon ab, wie gut es uns gelingen wird,

die Fachkrdftebasis zu sichern und zu erweitern... Insgesamt hat
sich der Fachkrdftemangel zu einem bedeutenden Risiko fiir die
deutsche Wirtschaft entwickelt. Der zunehmend spiirbare demo-
grafische Wandel und eine rapide voranschreitende Digitalisierung
werden dies kiinftig noch verstdrken. Wenn wir wettbewerbsfd-
hig bleiben und einen starken Wirtschaftsstandort Deutschland
erhalten wollen, miissen wir uns gemeinsam mit der Wirtschaft
um die Fachkrdfte bemiihen, die der Arbeitsmarkt braucht:
Hochschulabsolventinnen und -absolventen sowie Personen mit
qualifizierter Berufsausbildung. Auch die Stabilitdt unserer sozialen
Sicherungssysteme ist eng daran gekoppelt*

(Bundesregierung in ,,ECKPUNKTE zur Fachkréfteeinwande-
rung aus Drittstaaten®, 2018, Seite 1-3)

Diskurs I1:

Wihrend der Fokus der Bundesregierung und der Wirtschaft
sehr stark auf der Gewinnung neuer Fachkrafte aus aller Welt
liegt, werden der systematischen und rechtzeitigen Mobili-
sierung von Fachkraften mit Migrationshintergrund innerhalb
Deutschlands vergleichsweise wenig Wert beigemessen. Eines
der gréBten Hemmnisse bezieht sich auf die (als bedeutsam in-
terpretierte) ethnische Zugehorigkeit. Hier spielen die mit den
intersektionalen Faktoren einhergehenden, breitgefacherten
Vorurteile und Stereotypen eine enorme Rolle:

Weichselbaumer (2015) zeigt, dass nicht nur Bewerbungen mit
deutschem Namen bevorzugt werden, sondern dass auch Abstu-
fungen unter den ausldndischen Namen bestehen. So erhalten
Bewerbungen von Personen mit einem zugeschriebenen nigeria-
nischen Migrationshintergrund weitaus weniger Riickmeldungen
als jene von Personen mit einem zugeschriebenen serbischen
Migrationshintergrund. Dariiber hinaus unterscheidet sich das
Ausmafs der Diskriminierung je nach Berufssparte. Koopmans, Veit
und Yemane (2018); Schneider, Yumane und Weimann (2014) und
nach der ausgeschriebenen Position Weichselbaumer (2016). So
ist die Benachteiligung der Bewerberin Meryem Oztiirk mit Kopf-
tuch gegentiiber der Bewerberin Sandra Bauer weitaus geringer
bei Ausschreibungen fiir eine Sekretariatsstelle, als fiir eine Chief

Accountant-Stelle (ibid.). All diese experimentellen Studien eint,
dass sie Diskriminierung aufgrund zugeschriebener Herkunft oder
Religion aufzeigen. Lehmer und Ludsteck (2013) stiitzen sich auf
eine Datenbank des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung. Sie beobachten, dass Menschen ohne deutsche Staatsbiir-
gerschaft im Durchschnitt deutlich weniger verdienen und sich nur
langsam dem Lohnniveau der Deutschen anndhern“

(Klaudia Wegschaider in ,,Faktensammlung Diskriminierung,
Kontext Einwanderungsgesellschaft*, 2018, S. 58-59)

Diese Diskriminierung wird im Kontext zum Geschlecht als
ein weiterer intersektionaler Faktor enorm potenziert, sodass
hochqualifizierten Frauen mit Migrationsgeschichte erheblich
mehr von diesen Mechanismen betroffen sind.

Es gibt allerdings hier zwei Ausnahmen: wenn die Tatigkeiten
mit den Themenspektrum Migration/Integration einhergehen
bzw. deren Klienten Menschen mit Migrationsgeschichte sind
oder wenn es sich um Branchen handelt mit enormem (Fach)
Krafte-Mangel, wie zum Beispiel Care-, Erziehungs- oder IT-
Bereich.

Fazit:

Beide Diskurse werden in den letzten Jahren immer starker

in Verbindung zueinander diskutiert. Eine Verflechtung der
jeweiligen Diskurse ist jedoch (noch) nicht gegeben. Noch we-
niger werden diese beiden Diskurse in Deutschland unter dem
intersektionalen Querschnittsfaktor ,Geschlecht* analysiert
bzw. (kritisch) kontextualisiert.

Dabei kann sich eine effektive und zukunftsorientierte Ge-
sellschaft mit Anspruch auf eine nachhaltige Wirtschafts- und
Innovationskraft nicht leisten, auf Grund von Mehrfachdiskri-
minierungen auf eine betrachtliche Anzahl ihrer Fachkréfte zu
verzichten.

Projektdarstellung

Das Projekt hat das Ziel, die in der ,,Ausgangssituation“ be-
schriebenen Diskurse kohdrent und aus der Perspektive der
Gleichstellung zu thematisieren bzw. hierzu einen kritischen
Reflexionsraum fiir einen feministischen Fachdiskurs innerhalb
der Wirtschaft zu schaffen.

Die Adressatinnen des Projektes sind hochqualifizierte Frauen
mit Migrationsgeschichte, die

= in Deutschland studiert haben bzw. eine abgeschlossen aner-
kannten Ausbildung haben,

= in Deutschland (teil)sozialisiert sind, d.h. keine , Integrations-
probleme* haben,

= in Deutschland arbeitslos sind bzw. in prekare Arbeitsver-
haltnisse gedrangt sind und

= {ber sehr gute deutsche Sprachkenntnisse verfuigen.
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Im Rahmen des Projektes soll die Griindung eines nachhaltigen
(Mannheimer) Fachforums angestrebt werden, das in partiellen
Kooperationen mit den wichtigsten Playern des Arbeitsmarkts
in der Region Rhein-Neckar- sich einerseits mit den Ursachen
auseinandersetzt, die dazu fiihren, dass die Adressatinnen in
Deutschland in vielen Bereichen kaum eine Chance auf dem
reguldren Arbeitsmarkt haben.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Andererseits versteht sich das Fachforum parallel als Denkfab-

rik, um konkrete strategische Losungsansatze fur unterschiedli-

che Branchen herauszuarbeiten bzw. Impulse zu geben.

Das Fachforum plant jahrlich zwei digitale Veranstaltungen (3

Stunden) zu verschiedenen Themen. Fiir 2023 sind zwei Veran-

staltungen zu folgenden Fragestellungen geplant:

1. Warum emigrieren hochqualifizierten Frauen mit Migrations-
geschichte aus Deutschland? Ursachen und Lésungen

2. Welche gendersensiblen, transkulturellen Beratungskompe-
tenzen brauchen wir im Zeitalter des globalisierten Arbeits-
markts?

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Hinterfragung und Beleuchtung der Ursachen von Mechanis-
men, die zur prekdren Anbindung der Fachkréfte mit Migra-
tionsgeschichte an den ersten Arbeitsmarkt in Deutschland
fuhren.

Sicherstellung bzw. Erhalt der Fachkréfte in der Region
Stdrkere Integration der hochqualifizierten Frauen mit Migrationsge-
schichte im ersten Arbeitsmarkt

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Implementierung eines Fachforums fir die Zielgruppe

Erhshte und reflektierte Entscheidungsprozesse und Beriicksichti-
gung der intersektionalen Faktoren ,,Geschlecht” und ,Migrations-
hintergrund“ im Kontext zu einander

Vorstellung der aktuellen und relevanten Studien, Statistiken,
Best Practices und Modellprojekte

Hinterfragen der Vorbehalte gegentiiber der Einstellung der Adressa-
tinnengruppe und Perspektivwechsel bei Eintscheidungstrager:innen
und Adressatinnengruppe einleiten

Pilotprojekte zur Integration der Adressatinnen in den
Arbeitsmarkt diskutieren

Es werden Unternehmen fir Pilotprojekte interessiert und die
Adressatinnengruppe erhoht ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt

Offentlichkeitsarbeit fiir die Ergebnisse der Teilziele

Die Ergebnisse werden tiber den Raum Mannheim und die
Metropolregion hinaus bekannt und verdndern die gangigen
Diskurse zum Thema

MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2022 2023

1.Q 2.Q. 3.Q. 4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.
Gewinnung von relevanten Kooperationspartner:innen () ® (] °

Konzeptentwicklung (] (]
Sicherstellung der Finanzierung :

: [ ] ([ ] ([ ]
und Antragstellung :

Vorbereitungen : (]

Durchfiihrung : () [
Evaluation ()




EVALUATION DES PROJEKTES AUF
BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende
Organisation

Stadt Mannheim, Fachbereich
Demokratie und Strategie,
Gleichstellungsbeauftragte

Zeitpunkt

4. Quartal 2023

Indikatoren

(Die Indikatoren
werden vor Projekt-
beginn mit konkreten
Kennzahlen
unterlegt.)

Mindestens 40 Personen nehmen
an den jeweiligen Fachforen teil
Mindestens 75 % der
Teilnehmer:innen bewerten die
Veranstaltung als ,gelungen®
(Fragebogen)

Mindestens 30 % der
Teilnehmer:innen geben an, neue
Perspektive zu dem Thema
gewonnen zu haben (Fragebogen)

NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe

Personal

Leitung, Koordination, Eigenleistung
etc.

Sachmittel, inkl. Ho-
norartatigkeiten

Referent:innen, 5.000 €
Moderation, Biiro-

ausstattung, Offent-

lichkeitsarbeit, Work-

shops, Veranstaltun-

gen, Publikationen,

Sonstige Sachmittel

Summe gesamt

5.000 €

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung noch nicht

Status der Finanzierung Noch nicht gesichert

Umsetzung noch nicht begonnen

(Mbgliche) wird gepruft
Einbindung in
Forderprogramm
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1.5 Wirkungsfeld 4: Férderung
der Existenzgriindungs-
optionen und Startups
fur Frauen

Was ist das Problem?

Wer sich beruflich selbststandig macht, wird in der Wirt-
schaftsstatistik als Unternehmensgriinder:in verzeichnet.
Unter das Schlagwort Existenzgriindung féllt eine neu aus-
gelibte, selbststandig-gewerbliche Tatigkeit — auch die einer
Freiberufler:in — mit dem Ziel eines individuellen Existenz-
aufbaus. Unternehmensgriinder:innen verfolgen nicht selten
ehrgeizigere Ziele. Eine Unternehmensgriindung wird zumeist
mit einer Kapital- oder Personengesellschaft wie GmbH, OHG,
KG oder AG in Verbindung gebracht. Als Startup werden Unter-
nehmen bezeichnet, die jlinger als zehn Jahre sind, mit ihrer
Technologie und/oder ihrem Geschéftsmodell innovativ sind
und ein signifikantes Mitarbeiter:innen- und/oder Umsatz-
wachstum haben bzw. planen.

»Deutschland braucht Startups — Deutschland braucht viele
Startups! Denn innovative Griindungen sind Garant fiir wirt-
schaftliche Starke in Zeiten des digitalen Wandels. Mit ihren
kreativen Ideen |6sen sie gesellschaftliche Probleme, schaf-
fen Arbeitspldtze und kreieren Wachstum - und das auch in
unsicheren und wirtschaftlich schwierigen Phasen wie heute.
(...) Doch auch die Startup-Szene hat Nachholbedarf. Sie
braucht vor allem eins: wesentlich mehr Frauen!* (Brigitte
Zypries, Bundesministerin fiir Wirtschaft und Energie a.D.,
2020).

Auf den ersten Blick scheinen Frauen unter den Unterneh-
mensgriinder:innen zufriedenstellend reprasentiert. Schon
2014 erfolgten 43 % aller Griindungen durch Frauen. Doch
dem Female Founders Monitor zufolge liegt der Anteil von
Frauen an den Startup-Griindungen derzeit bei knapp 16 %. Die
tbergrolRe Mehrheit der Startups wird von mannlichen Teams
aufgebaut. Insbesondere im zukunftstrachtigen Tech-Bereich,
in der Softwareentwicklung und -anwendung gibt es kaum von
Frauen gefiihrte Unternehmen. In den letzten Jahren hat sich
an der Unterreprasentation von Startup-Griinderinnen wenig
gedndert. Wie ldsst sich das erkldren? Sind Frauen weniger
innovativ und risikobereit als ihre mannlichen Kollegen?

Egal ob Unternehmens- und Existenzgriindung oder Startup:
Frauen wird das Griinden schwer gemacht. Die Finanzie-
rungsmoglichkeiten von Unternehmensgriindungen sind
dominant ménnlich geprégt. Frauen haben vergleichsweise
geringeren Zugang zu Investoren. Es fehlt ihnen an Kontakten
zu potenziellen Mitgriinder:innen und an Verbindungen mit
etablierten (minnlichen) Netzwerkern in der Wirtschaft und
im Investmentbereich. Viele Startup-Griinderinnen treffen bei
den Geldgebern auf Vorbehalte. Nicht selten eingebunden in
Familienpflichten, fehlt es ihnen an der Zeit, diese Barrieren zu
tberwinden.

Dabei wére eine héhere Beteiligung von Frauen an den Start-
ups fur die nachhaltige Entwicklung der Standorte Mannheim,
Baden-Wurttemberg und Deutschland durchaus wiinschens-
wert. Denn Frauen verfolgen mit ihren Griindungsabsichten
nicht selten weiterfiihrende Ziele als ihre ménnlichen Kollegen.

»Der diesjahrige Female Founders Monitor 2020 zeigt:
Frauen sind im Startup-Okosystem nach wie vor stark
unterreprasentiert. Die Ursachen dafiir sind vielschichtig
und oft tief in unserer Kultur verankert. (...) Die Starkung
von Startup-Griinderinnen sollte (...) die dringend nétige
Diversitit ins Startup-Okosystem bringen. Denn Frauen

sind neben ihrem unternehmerischen Antrieb starker durch
tibergeordnete Ziele motiviert und treiben sowohl die Green
Economy als auch das Feld Social Entrepreneurship entschei-
dend voran. Mit Blick auf technische Innovationen profitiert
insbesondere der Gesundheitssektor von gut ausgebildeten
Griinderinnen mit entsprechendem Know-how. Sozialer
Zusammenhalt, Nachhaltigkeit und Gesundheit - all das sind
nicht erst seit der Corona-Pandemie zentrale Bereiche, die

in Zukunft von Griinderinnen gestaltet und damit unsere
Wirtschaft voranbringen werden* (Female Founders Monitor
2020, S.56).

Aktuell erhalten sogenannte Social Startups, Griindungen ,ftr
eine bessere Welt" immer mehr Aufmerksamkeit. Auch die
Wirtschaftsforderung der Stadt Mannheim hat Social Startups
seit einiger Zeit stdrker im Fokus und hat ihr Griindungszu-
schuss Programm KREATECH ausgeweitet und in KreaSocTech
umbenannt. Vielleicht eréffnen sich hier besondere Chancen
fur grindungswillige Frauen.



In Mannheim werden in GIG7, Mannheimer Kompetenz-
zentrum FeMale Business (von der fritheren Gleichstellungs-
beauftragten llse Thomas, gegriindert, heute Teil von NEXT
MANNHEIM) seit 15 Jahren griindungswillige Frauen in allen
anstehenden Fragen beraten. Wie groR der Bedarf ist, zeigte
sich auf dem ,,Female Founders Online Congress". Er wurde
gemeinsam organisiert von der Griinderallianz Karlsruhe, der
Stadt Karlsruhe und dem GIG7-Team von NEXT MANNHEIM.
Vom 14. bis 16. April 2021 fanden sich tiber 1500 Teilnehmer:in-
nen zusammen, die sich tiber die Griindung ausgetauscht
und zu Themen rund um die Selbststandigkeit weitergebildet
haben.

Durch die Mannheimer Griinderzentren GmbH wurden 2019
tiber 600 Beratungen von (potenziellen) Firmengriindern

und Griinderinnen (Startup-Themen, Fachberatungen etc.)
durchgefiihrt — davon ein GroRteil im GIG7 im Rahmen des
EXI-Programms, aus denen mindestens 106 Griindungen
hervorgegangen sind. 2019 haben 21 neue Biiroanmietungen
(Ansiedelungen) von Unternehmen in den Zentren von
STARTUP MANNHEIM stattgefunden. 29 weitere Startups sind
seit 2019 neu in den Zentren vertreten (z.B. in Co-Working-
Spaces oder als Untermieter anderer Startups), so der erwei-
terte Beteiligungsbericht der Stadt Mannheim. Leider genderte
der Beteiligungsbericht die Zahlen nicht.

GIG7 hat 2019 insgesamt 369 Frauen bei ihren Griindungsvor-
haben beraten. Aus diesem Kreis sind bis heute mehr als 200

Griinderinnen hervorgegangen - ein ermutigender Erfolg, der
zeigt, wie grofR der Bedarf ist und wie wichtig es ist, Frauen in
ihren Griindungsvorhaben zu bestarken.

Pro Social Business e.V. berdt ebenfalls auf Grundlage des EXI-
Griindungsgutschein sowie weiteren Projekten Griinderinnen
und Griinder auf dem Weg in ihre Selbststandigkeit. Der Fokus
liegt dabei auf Griindungen im Small Business und Social
Impact Bereich, Griindungen aus der Arbeitslosigkeit sowie der
Unterstlitzung von Menschen mit Migrations- oder Fluchthin-
tergrund.

Il.5.1 Zur Arbeit des Expert:innenteams

Das Expert:innenteam setzt sich aus flinf Vertreter:innen

aus Wissenschaft und Wirtschaft, zwei Vertreter:innen der
Stadtverwaltung und Politik und vier Reprasentantinnen der
Grunderinnen und der Griindungsberatung zusammen. Das
Expert:innenteam traf sich insgesamt zehn Mal. Coronabedingt
waren nur zwei personliche Treffen moglich. Die Zielvorgabe -
drei Projektskizzen zu entwickeln, fiihrte zur Bildung mehrerer
Untergruppen, welche die Projektideen in Abstimmung mit
dem Expert:innenteam im Detail ausarbeiteten, ausformulier-
ten und abschlieBend mit dem gesamten Team diskutierten.

Das Expert:innenteam startete mit einer Bestandsaufnahme. In
den von Anfang an sehr regen Diskussionen stellte sich rasch
heraus, dass es nicht um die grundlegende Beratung fuir griin-
dungsinteressierte Frauen geht, welche als durchaus zufrieden-
stellend eingeschatzt wurde. Von groRRer Bedeutung sei es viel-
mehr, Frauen den Zugang zu Griindungskapital zu erleichtern.
Oftmals fanden die Ideen von (potenziellen) Griinderinnen bei
den Kapitalgebern weniger Interesse als die Konzepte mann-
licher Bewerber. Erkennbar sei auch, dass Frauen nicht selten
weniger risikobereit als Mdnner seien. Mitunter verkauften

sie ihre Erfindungen an andere und scheuten die eigene Fir-
mengriindung oder blieben in den neuen Unternehmen in der
zweiten Reihe. Deshalb missten Programme aufgelegt werden,
die Hochschulabsolventinnen und Absolventinnen anderer
Ausbildungsgédnge dazu ermutigten, die Griindung eines
eigenen Unternehmens als Option fir die eigene berufliche
Zukunft anzusehen. Die Entwicklung von Role Models und die
Ermutigung von grindungswilligen Frauen im Austausch mit
erfahrenen Griinderinnen seien wichtig.

In den folgenden Sitzungen kamen weitere Projektvarianten
hinzu, so etwa Uberlegungen zur Schaffung eines Netzwerk-
biindnisses (aus bestehenden Griinder:innen Netzwerken), das
Lobby-Arbeit fiir Griinderinnen iibernehmen kénnte. Uberle-
gungen wurden auch angestellt, wie ein Fond fur Griinderinnen
zur finanziellen Unterstiitzung eingerichtet werden konnte.
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Endgiiltig aufgegriffen und in Untergruppen weiterentwickelt
wurden schlieRlich die Ideen, die bereits in der zweiten Sitzung
des Expert:innenteams aufgeworfen worden waren:

= Ein Biindnis fuir junge Griindungswillige soll installiert wer-
den, das junge Frauen zur Griindung ermutigt,

= ein Biindnis zur Vernetzung und Inspiration mit erfolg-
reichen und potentiellen Griinderinnen und Griinderin-
nennetzwerken soll ins Leben gerufen werden, das durch
Teilen eigener Erfahrungen und durch Aufbau von Kontakten
grindungswillige Frauen unterstiitzt und

= ein Projekt, das Finanzierungsmoglichkeiten schafft, soll
aufgelegt werden.

Einig war sich das Expert:innenteam darin, die drei geplanten
Projekte nicht als isolierte eigenstandige Konzepte zu verste-
hen. Sie sollten vielmehr eng miteinander verzahnt werden
und auf diese Weise Entwicklungsstufen auf dem Weg zur
Griindung abbilden.

Die Projektideen muindeten schlieRlich in drei miteinander
verbundene Projektskizzen:

= Das Projekt WF4,10 ,,MA-Griinderinnen-Young" soll junge
Frauen in Ausbildung und Studium fir Unternehmens-
grindungen und Selbststandigkeit begeistern. G1Gy, das
Kompetenzzentrum FeMale Business unter dem Dach NEXT
MANNHEIM wird einen Antrag fiir ein entsprechendes Vor-
haben stellen.

= Das Projekt WF4,11,,MA-Griinderinnen-Biindnis* will den
Austausch zwischen Griinderinnen, bestehenden Griinderin-
neninitiativen und -Netzwerken fordern und soll gemeinsam
mit dem Projektteil MA-Griinderinnen-Young in GIGy ver-
ortet werden.

= Der,, MA-Women-Club - Investieren in Griinderinnen“
(Projekt WF4,12) dient dem Aufbau eines Netzwerks von
relevanten Partner:innen fir die Finanzierung von Griin-
dungsideen von Frauen und soll Finanzierungsméglichkeiten
schaffen. Pro Social Business e. V. wird diese Projektidee
vorantreiben.

Die drei Projekte verstehen sich als Teile eines Gesamtkon-
zepts. Deshalb ist den Projektskizzen eine Gesamtubersicht
vorangestellt.



Il.5.2 Die Mitglieder des Expert:innenteams

Wir danken allen Expert:innen fur Ihr herausragendes Engage-
ment bei der Erstellung des GAPinMA.%
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Name

Organisation

Funktion

Kristina Blaha-Brouwer

Industrie- und Handelskammer
Rhein-Neckar

Mitarbeiterin des StarterCenters/Team Intensivberatung

Zahra Deilami

Stadt Mannheim

Gleichstellungsbeauftragte

Frauke Fischmann

Pro Social Business e. V.

Projektmitarbeiterin

Johannah lligner

Plan W - Agentur fur strategische
Kommunikation

Geschiftsfiihrerin

Dr. Lilli Leirich

S-HUB Mannheim

Griinderin

Maren Rottler

Universitat Mannheim, Fakultat fir
Betriebswirtschaft

Wissenschaftliche Mitarbeiterin

Lena Riibelmann

GIGy

Head of Female Entrepreneurship & Leiterin GIG7

Corinna Schneider

Kontaktstelle Frau und Beruf
Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald

Beraterin

Petra Schorat-Waly

Stadt Mannheim

Fachreferentin
~Europdische Charta fir die Gleichstellung von Frauen und
Ménnern auf lokaler Ebene*

Prof. Dr. Sylvia Schraut

Universitat der Bundewehr Miinchen

Prof. fir Neuere Geschichte i.R., ehrenamtliche Leitung
des Charta Beirats

Giampaolo Silvestri

Pro Social Business e. V.

Geschiftsfithrender Vorstand

Dr. Angela Wendt

Gemeinderat, Fraktion Biindnis 9o/
Die Griinen

Frauenpolitische Sprecherin

Christiane Zieher

Handwerkskammer Mannheim
Rhein-Neckar-Odenwald

Bereichsleitung Unternehmensberatung

9 Neben den aufgefiihrten Expert:innen haben noch weitere Personen
Uber die Projektideen diskutiert und an den Projektskizzen gearbeitet.
Aufgrund von vielseitigen Verpflichtungen und den zusétzlich mit der
Corona-Pandemie entstandenen beruflichen oder anderweitigen
Herausforderung, war es nicht allen Expert:innen méglich das Projekt von
Anfang bis Ende zu begleiten. Das ist verstandlich und auch ihnen
m&chten wir explizit unseren Dank ausdriicken.

Dazu zdhlen auch die Expert:innen, die wir nicht mehr erreichen konnten
und die deshalb nicht in der Liste aufgeftihrt werden.
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Il.5.3 Projektskizze WF4, Projektiibersicht

MA-Griinderinnen-Programm
Ubersicht tiber das Gesamt-
projekt bestehend aus den
Teilprojekten
MA-Griinderinnen-Young
MA-Griinderinnen-Biindnis
MA-Women-Club

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen Zusammenfassung:

Maren Rottler, Doktorandin der Universitat Mannheim
und Mitglied des WUMAN-Netzwerkes

Corinna Schneider, Kontaktstelle Frau und Beruf
Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald, Beraterin

Grundlage: Projektskizzenverfasser:innen

Frauke Fischmann, Pro Social Business e. V.,
Projektmitarbeiterin

Giampaolo Silvestri, Pro Social Business e. V.,
Geschiftsfiihrender Vorstand

Maren Rottler, Universitidt Mannheim, Fakultat fir
Betriebswirtschaft, Wissenschaftliche Mitarbeiterin

Dr. Lilli Leirich (Grlinderin) und Svenja Schilling,
S-HUB Mannheim

Lena Rubelmann, GIG7, Head of Female
Entrepreneurship & Leiterin GIG7

(Potenziell) durchfithrende GIGy - Kompetenzzentrum FeMale Business (mg: mannheimer griindungszentren gmbh)

Institutionen (MA-Griinderinnen-Young & MA-Griinderinnen-Biindnis)
& Projektleitung Pro Social Business e.V. (MA-Women-Club)

(Potenzielle) siehe Projektskizzen der Teilprojekte
Kooperationspartner:innen MA-Griinderinnen-Biindnis / MA-Griinderinnen-Young / MA-Women-Club

Geplante Durchfiihrung Mannheim - Griindungszentren und Griindungsinitiativen (rotierend)
& ortliche Verankerung

Zielgruppen (junge) Frauen zwischen 16 und 40 Jahren (bewusst breit, da bei Frauen die Kinderphase mitgedacht
werden muss und Aus- und Weiterbildungen héufig nicht ganz linear sind)
Studierende/Studienabgédngerinnen aus Mannheim (von Hochschulen oder Universitaten)
Berufsschiilerinnen/Schulabgéngerinnen/Meisterinnen aus Mannheim von berufsbildenden oder
allgemeinbildenden Schulen (z. B. angehende Handwerkerinnen)

Griinderinnen in Mannheim (und in der MRN) in der Vorgriindungs- oder Startphase, die vorher eine
Beratung durchlaufen haben bzw. aktuell in Beratung sind und durch diese empfohlen werden

Durchfiihrungszeitraum Okt. 2021- Okt. 2023: Teilprojekte 1 & 2 (MA-Griinderinnen-Young & MA-Griinderinnen-Biindnis)
Januar 2022 - Dezember 2024: Teilprojekt 3 (MA-Women-Club)




PROJEKTBESCHREIBUNG

Ausgangssituation

Siehe Projektskizzen der Teilprojekte
MA-Griinderinnen-Biindnis
MA-Griinderinnen-Young
MA-Women-Club

Projektdarstellung anvisiertes Ergebnis

Das MA-Grunderinnen-Programm besteht aus drei Saulen, die
entlang der verschiedenen Phasen von Existenzgriindungen
(zuktnftige) Grunderinnen in Mannheim durch die Bereitstel-
lung von Informationen, Workshops, Netzwerken und Finanzie-
rungsmoglichkeiten bei ihren Vorhaben bedarfsgerecht unter-
stlitzen und férdern wollen.

Zusammenfassung der Programminhalte der drei Saulen:

(1) MA-Griinderinnen-Young - Junge Frauen fiir das Unter-
nehmerinnentum begeistern:

Junge Frauen aus Mannheimer berufsbildenden Schulen, Bil-
dungsakademien, Haus der Berufsbildung, Hochschulen und
der Universitat sollen fachertibergreifend fir Unternehmens-
grindungen und Selbststandigkeit begeistert werden und

mit attraktiven und zielgruppenspezifischen Formaten an das
Startup-Okosystem und die Griindungsangebote herangefiihrt
werden.

(2) MA-Griinderinnen-Biindnis - Netzwerk zum Thema Frau-
en, Selbststandigkeit und Griindung in Mannheim und der
Metropolregion

Das Biindnis fiihrt bestehende Fraueninitiativen und Netzwer-
ke rund um das Thema Frauen, Selbststandigkeit und Griin-
dung in Mannheim und der Metropolregion zusammen. Dieser
Teil tragt zum ,nahbarer machen* und ,Bestehendes verzah-
nen“ bei. Angedacht ist zum einen ein Runder Tisch, der als
Netzwerk-Event zum Austausch stattfinden kann.

(3) MA-Women-Club - Investieren in Griinderinnen

Aufbau eines regionalen Netzwerkes bestehend aus ver-
schiedenen Kooperationspartner:innen (Investor:innen, Ins-
titutionen wie beispielsweise Férderbanken, sowie sonstigen
griindungs- und finanzierungsrelevanten und interessierten
Akteur:innen) welche das Thema Finanzierung von Griindun-
gen durch Frauen (und gemischten Teams) in den Blick nehmen
und den MA-Women-Club unterstiitzen und vorantreiben.
Finanzierungsméglichkeiten sollen geschaffen und potentielle
Investitionspartner:innen gewonnen werden.

Nachhaltige Verzahnung der Projekte:

Die drei Projekte innerhalb des MA-Griinderinnen-Programms
sind so angelegt, dass es von Anfang an zu Uberschneidun-
gen zwischen den Programmen kommt (siehe Abbildung 1 zur
Visualisierung der Verzahnung). Dadurch ist die Nachhaltig-
keit des Programms und des Netzwerks bereits in der Grund-
struktur verankert. Beispielsweise stellen MA-Griinderinnen-
Buindnis-Mitglieder Projekte und/oder Investorinnen fiir den
MA-Women-Club, wo ebenfalls neue Mitglieder angeworben
werden. Aus dem Kreis der Biindnismitglieder wird es zudem
Verbindungen zu MA-Griinderinnen-Young geben, z.B. tiber
gemeinsame Workshops. Mittel- bis langfristig werden MA-
Griuinderinnen-Young-Teilnehmer:innen Mitglieder des Biindnis-
ses (direkt oder indirekt tiber eine Partnerorganisation) und
kénnen ebenfalls zu Projektbeitragenden und spater selbst zu
Investorinnen werden.
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ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Unternehmerinnentum in Mannheim férdern

Mehr (junge) Frauen griinden Unternehmen.
Die Vernetzung von Griinderinnen wird gefordert.
Die Finanzierung ihrer Geschaftsideen wird gesichert.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Erreichung Zielsetzung Séule 1
(MA-Griinderinnen-Young)

MA-Griinderinnen-Young regt Absolventinnen zur
Entwicklung von Griindungsideen an und unterstiitzt
sie bei der Entwicklung ihrer Projekte.

Erreichung Zielsetzung Séule 2
(MA-Griinderinnen-Biindnis)

Das MA-Grinderinnen-Bundnis starkt die Vernetzung von
und den Informationsaustausch zwischen Griinderinnen.

Erreichung Zielsetzung Saule 3
(MA-Women-Club)

Der MA-Women-Club entwickelt Finanzierungsmodelle
und unterstltzt Griinderinnen bei der Gewinnung von
Grundungskapital.

MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2021

2022 : 2023 12024
'4.Q. 11.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q. :1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.: :
Aufbau eines eigenes Online-Auftritts von MA-Griinde- e @ PY ° e o ° PY :
rinnen-Young und Aufbau Kommunikationsnetzwerk :
Auf- und Ausbau des MA-Griinderinnen-Biindnis PY PS PY PS PY P ° PY
Auf- und Ausbau des Initiator:innenkreis sowie Aufbau : ° PY ° ° P ° ° °

des MA-Women-Absicherungsmodells

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation

GIG7 - Kompetenzzentrum FeMale Business
Pro Social Business e. V.

Zeitpunkt

Zwischenevaluation 30.9.2022
finale Evaluation: 2. Quartal 2024

Indikatoren
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.)

Projektteil 1und 2:

= Reichweite Newsletter

= Anzahl Workshopteilnehmerinnen

= Zugange von Griinderinnen bei den Mitgliedsinstitutionen des
MA-Griinderinnen-Biindnisses

Projektteil 3:

= Anzahl von Veranstaltungen

= Anzahl von unterstiitzten Griindungen




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Summe
Summe gesamt fiir Personal und Teilprojekt 1und 2:
Sachmittel inkl. Honorartétigkeiten 165.600€

fiir alle drei Projekte

Teilprojekt 3:
Eine ausfiihrliche Kostenaufstellung 270.000€
erfolgt in den Teilprojektskizzen

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung noch nicht

Status der Finanzierung ungeklart

Umsetzung noch nicht begonnen

(Mégliche) Einbindung  wird gepriift
in Forderprogramm
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Il.5.4 Projektskizze WF4, Projekt 10

MA-Griinderinnen-Programm, Verfasserinnen:

Teilprojekt 1:

Maren Rottler, Universitidt Mannheim, Fakultat fir
Betriebswirtschaft, Wissenschafliche Mitarbeiterin

MA-G rl'jnde rinnen.Young und Mitglied des WUMAN-Netzwerkes

PROJEKTDATEN

Corinna Schneider, Kontaktstelle Frau und Beruf
Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald, Beraterin

Lena Rubelmann, GIG7, Head of Female
Entrepreneurship & Leiterin GIG7

(Potenziell) durch-
fithrende Institutionen &
Projektleitung

GIG7- Kompetenzzentrum FeMale Business
(mg: mannheimer griindungszentren gmbh)

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

Die Expert:innen des Wirkungsfelds 4 sowie ausgewdhlte Sachkundige ggf. in einem Beirat
Kontaktstelle Frau und Beruf Mannheim Rhein-Neckar-Odenwald

WUMAN Netzwerk

Aus- und Weiterbildungseinrichtungen der HWK und IHK

Haus der Berufsbildung und Bildungsakademien

BW Young Talents

DHpreneur und andere Studierendeninitiativen.

Berufsbildende Schulen

Universitdten / Hochschulen in Mannheim

Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung &
ortliche Verankerung

GIGy

Zielgruppen

Frauen zwischen 16 und 40 Jahren (bewusst breit, da bei Frauen die Kinderphase mitgedacht werden
muss und Aus- und Weiterbildungen haufig nicht ganz linear sind)
Studierende / Studienabgénger:innen aus Mannheim (von Hochschulen oder Universitdten)
Berufsschiler:innen/ Schulabganger:innen / Meister:innen aus Mannheim von berufsbildenden oder
allgemeinbildenden Schulen (z.B. angehende Handwerker:innen)

Durchfiihrungszeitraum

Oktober 2021-Oktober 2023




PROJEKTBESCHREIBUNG
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Ausgangssituation

Oftmals fehlt es weiblichen jungen Erwachsenen an Wissen,
Identifikation, Unterstlitzung und Bekraftigung in den Bestre-
bungen, sich selbststandig zu machen und/oder ein Startup
(mit) zu griinden. Da es sehr wenig weibliche Vorbilder in der
Offentlichkeit oder im privaten pragenden Umfeld gibt, ist es
wichtig, spezielle Zugange und Bertihrungspunkte zu schaffen.
Zum aktuellen Zeitpunkt sind viele Frauen im Schnitt risiko-
averser als Mannern und somit ist das Schaffen zusatzlicher
Beratungs- und Weiterbildungsangebote zugeschnitten auf
Frauen forderlich, um mentale Hiirden fiir das héhere Risiko von
Selbststandigkeit und Unternehmer:innentum abzubauen (im
Vergleich zur Position als Arbeitnehmende).

Auch in den derzeitigen Curricula der Schulen, Hochschu-

len und Bildungsakademien sind unternehmerisches Denken,
Geschiftsmodellentwicklung und innovationsgetriebenes
Denken & Handeln wenig bis gar nicht thematisiert bzw. ge-
fordert. Hierzu tragt das Programm MA-Griinderinnen-Young
entscheidend bei.

Projektdarstellung

Das MA-Griinderinnen-Programm startet mit dem Bildungs-
angebot fur junge Frauen - MA-Griinderinnen-Young:

Junge Frauen aus Mannheimer berufsbildenden Schulen, Bil-
dungsakademien, Haus der Berufsbildung, Hochschulen und
der Universitat sollen facheriibergreifend fir Unternehmens-
grindungen und Selbststandigkeit begeistert werden und

mit attraktiven und zielgruppenspezifischen Formaten an das
Startup-Okosystem und die Griindungsangebote herangefiihrt
werden. Es sollen Formate wie Role Model Nights, Business-
Model-Canvas-Workshops, Workshops mit Design Thinking
fur erste Geschaftsideen, Kontakte und die Hinfiihrung und
Wissensvermittlung rund um das Thema Selbststandigkeit und
Startups angeboten werden. Hiermit werden Ideen konkreti-
siert und Anlaufstellen nahbarer gemacht.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Unternehmer:innentum in Mannheim férdern

Abbau von Barrieren und Ermutigung von
griindungswilligen Frauen

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Junge Frauen fur die Selbststandigkeit begeistern

Junge Frauen nutzen die Beratungsangebote fir
Griindungswillige.

Grindungskultur in Ausbildung (Schule, Studium und Lehre)
verankern

Nachhaltige Informationsangebote fir griindungsinteressierte
Frauen werden in Ausbildungseinrichtungen bereitgestellt.

Anlaufstelle sowie Informationsplattform
fur Interessierte bieten

Eine den Projektzeitraum tiberdauernde Informations-
plattform wird geschaffen.
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

© 2021 2022 : 2023 :
©4.Q.:1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.:1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.:
Aufbau eines eigenen Online-Auftritts von : : :
MA-Griinderinnen-Young mit Newsletter : e ®
Kick-Off mit erstem Workshop zusammen mit : o

MA-Griinderinnen-Biindnis

Mittel- bis langfristige Ausrichtung des Programms an
den Bildungseinrichtungen und in Abstimmung mit dem :
MA-Griinderinnen-Biindnis :

RegelméRiger Austausch zwischen dem Programm
MA-Griinderinnen-Young und :
MA-Griinderinnen-Biindnis :

Einwerben von Projektgeldern fiir mittel- bis langfristige
Ausrichtung des Programms sowie die Vernetzung des :
Programms mit dem Projektbaustein MA-Women-Club :

Evaluation :

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation

GIG7

Zeitpunkt

30.9.2022 und am Ende der Projektlaufzeit

Indikatoren
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.)

Zielwerte:

Reichweite Newsletter: 350 Abonnent:innen, davon 5o aus der
gleichen Branche, 50 weitere Multiplikator:innen,

250 potenzielle zukiinftige Unternehmer:innen

Anzahl Newsletter: 20 Newsletter Mailings, @ 1 Newsletter
pro Monat

Anzahl geteilter Angebote via Newsletter: 8o Angebote,

@ 4 Angebote pro Newsletter

Anzahl Workshopteilnehmerinnen




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)
FUR MA-GRUNDERINNEN-BUNDNIS UND
MA-GRUNDERINNEN-YOUNG/ANNO

Erlduterung

Summe

Personal Leitung, 1VZA 100 % fir Projekt-
Koordination etc. leitung und Workshop-
durchfihrung -
65.000€ (AGbrutto)
(TV-OD mind. 11, Stufe 3)
Sachmittel, Referent:innen, 17.800€
inkl. Moderation,
Honorar- Biiroausstattung,
titigkeiten Offentlichkeits-
arbeit, Workshops,
Veranstaltungen,
Publikationen,
Sonstige Sachmittel
Summe 82.800€ / Jahr=
gesamt 165.600€

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung

noch nicht

Status der Finanzierung

ungeklart

Umsetzung

noch nicht begonnen

(Mégliche) Einbindung in
Foérderprogramm

wird gepriift
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Il.5.5 Projektskizze WF4, Projekt 11

MA-Griinderinnen-Programm, Verfasser:innen:

. . . Maren Rottler, Universitit Mannheim, Fakultat fir
Tel | prOJe kt 2. Betriebswirtschaft, Wissenschaftliche Mitarbeiterin

MA-Griinderinnen-Biindnis - und Mitglied des WUMAN Netzwerkes
Corinna Schneider, Kontaktstelle Frau und Beruf,
Netzwel‘k Zum Thema Fl'auen, Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald, Beraterin
. . . Lilli Leirich, 5- . Giinderi
SerStStandlgkelt und SDvrerl;;alSl_cel::;ﬁng,ssﬁ:UBB?\/l\J:n:}:Ier;m
Grﬁndung in Mannheim Frauke Fischmann, Pro Social Business e. V.,
. Projektmitarbeiterin
und der MetrOPOIreglon Giampaolo Silvestri, Pro Social Business e. V.,

Geschéftsfuihrender Vorstand
Lena Rubelmann, GIG7, Head of Female
Entrepreneurship & Leiterin GIG7

PROJEKTDATEN

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen GIGy - Kompetenzzentrum FeMale Business
& Projektleitung (mg: mannheimer griindungszentren gmbh)

(Potenzielle) Die Expert:innen aus Wirkungsfeld Wirkungsfeld 4

Kooperationspartner:innen Kontaktstelle Frau und Beruf Mannheim Rhein-Neckar-Odenwald

WUMAN

Pro Social Business e. V.

Griindungszentren von Next Mannheim; S-HUB Mannheim; IHK Rhein-Neckar

HWK

Griinderinnen

Griinderinnennetzwerke

Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung & értliche Verankerung Mannheim - Griindungszentren und Griindungsinitiativen (rotierend)

Zielgruppen Unternehmerinnen
Netzwerker:innen in Fragen der Unternehmensgriindung durch Frauen

Durchfiihrungszeitraum Oktober 2021 - Oktober 2023




PROJEKTBESCHREIBUNG
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Ausgangssituation

Unternehmerinnen haben nicht nur in der Griindungsvorbe-
reitung sondern auch in der Griindungsphase im Vergleich
zu ménnlichen Kollegen mit erschwerten Bedingungen zu
kdmpfen. Haufig fehlen ihnen die Kontakte zu erfahrenen
Unternehmer:innen und die Verbindungen zu erfahrenen
Netzwerker:innen.

Projektdarstellung

Ein Netzwerk zum Thema Frauen, Selbststandigkeit und Griin-
dung in Mannheim und der Metropolregion soll eingerichtet
werden.

Das Biindnis fiihrt bestehende Fraueninitiativen und Netzwer-
ke rund um das Thema Frauen, Selbststandigkeit und Griin-
dung in Mannheim und der Metropolregion zusammen. Das
Netzwerk tragt zum ,nahbarer machen“ und ,Bestehendes
verzahnen“ bei. Angedacht ist zum einen ein Runder Tisch, der
als Netzwerk-Event zum Austausch stattfinden kann. Wie oft
sich der Runde Tisch treffen mochte, ist bei seiner Initiierung
zu besprechen. Vorstellbar sind auch Treffen mit 6ffentlicher
Veranstaltung kombiniert. Zum anderen sollen alle Informatio-
nen auf einer digitalen Plattform zusammengefiihrt werden.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Unternehmerinnentum in Mannheim férdern

Erhohung der Anzahl von Griinderinnen in Mannheim und in
der Metropolregion und Unterstiitzung von Griinderinnen

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Bekanntheit von Férderprogrammen und Angeboten
von und fiir Unternehmer:innen erhéhen.

Abbau von finanziellen Griindungshindernissen

Auf- und Ausbau des MA-Griinderinnen-Biindnis

Vernetzung von Griinderinnen und Wissenstransfer
wird gestarkt.

Unternehmerinnentum (Hard-, Softskills) durch Workshops
und Beratungsleistungen fur Teilnehmer:innen fordern.

Weiterbildungsangebote werden eng am Bedarf von
Grilinderinnen ausgerichtet.

Mittel- bis langfristige Ausrichtung des Programms

Nachhaltige und verldssliche Férderung von Griinderinnen
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

: 2021 :

2022 2023

Aufbau Kommunikationsnetzwerk :

4.Q.01.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.:1.Q 2.Q. 3.Q. 4.Q.:

[ ] [ ]
Auf- und Ausbau des MA-Griinderinnen-Biindnis ° ° ° ° PS PS ° P PY
Kick-off mit erstem Workshop zusammen mit MA-Griin-
derinnen-Young ®
Mittel- bis langfristige Ausrichtung des Programms in Ab-
stimmung mit dem MA-Griinderinnen-Young. ¢ ¢ ¢ ¢ o ¢ o ¢
RegelmaRiger Austausch zwischen dem Programm MA-
Griinderinnen- o o ) o o o o Y
Young und MA-Griinderinnen-Biindnis :
Einwerben von Projektgeldern fiir mittel- bis langfristige
Ausrichtung des Programms sowie die Vernetzung des : Y Y Y ) ) ) Y
Programms mit dem Projektbaustein MA-Women-Club :
Evaluation ° o

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation

GIGy

Zeitpunkt

30.9.2022 und am Ende der Projektlaufzeit

Indikatoren

(Die Indikatoren werden vor
Projektbeginn mit konkreten
Kennzahlen unterlegt.)

= Anzahl der Teilnehmerinnen der Zielgruppe

= Anzahl der Mitglieder des MA-Griinderinnen-Biindnis

= Zugdnge von Griinderinnen bei den Mitgliedsinstitutionen
des MA-Griinderinnen-Biindnisses.

= Anzahl selbst durchgefiihrter Workshops, Anzahl Kommunikations-
maRnahmen (Newsletter, Posts); Anzahl Beratungsleistungen.

= Jahresmemo mit Ubersicht zu inhaltlichen Schwerpunkten,
aktuellen Herausforderungen und Best Practices sowie Erfolgs-
geschichten.




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)
FUR MA-GRUNDERINNEN-BUNDNIS
UND MA-GRUNDERINNEN-YOUNG/ANNO

Erlduterung Summe

Personal Leitung, 1VZA100%
Koordination etc. fur Projektleitung

und Workshop-

durchfiihrung -

65.000 € (AGbrutto)
(TV-OD mind. 11,
Stufe 3)

Sachmittel,
inkl.
Honorar-
tatigkeiten

Referent:innen,

17.800€

Moderation, Biiro-
ausstattung, Offent-
lichkeitsarbeit, Work-

shops, Veranstal-
tungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel

Summe
gesamt

82.800%€ pro Jahr
=165.000€

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung

noch nicht

Status der Finanzierung

ungeklart

Umsetzung

noch nicht begonnen

(Mégliche) Einbindung
in Férderprogramm

wird gepriift




86

I1.5.6 Projektskizze WF4, Projekt 12

MA-Griinderinnen-Programm, Verfasser:innen:

Teilprojekt 3:
»MA-Women-Club* -

Dr. Lilli Leirich (Griinderin) und Svenja Schilling
(S-HUB Mannheim)

Frauke Fischmann, Pro Social Business e. V.,
Projektmitarbeiterin

Investieren in Griinderinnen Giampaolo Silvestri, Pro Social Business e. V.,

PROJEKTDATEN

Geschiftsfiihrender Vorstand

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen
& Projektleitung

Pro Social Business e. V.

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

= Griindungszentren von Next Mannheim

= S-HUB Mannheim

= |[HK Rhein-Neckar (z. B. Raumlichkeiten, Marketingkanale, Netzwerke)

= |HK Starter Center Rhein-Neckar (z. B. Vortrage, Best Practice Beispiel,
Podiumsdiskussionen, Nachfolge)

= HWK (z.B. Vortradge, Best Practice Beispiel, Podiumsdiskussionen,

= MONEX-Mikrofinanzierung Baden-Wiirttemberg e. V.,

= Startnext, Mikromezzaninfonds Deutschland/ MBG Baden-Wiirttemberg,

= L-Bank

= bga Griinderinnenagentur

= Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung &
ortliche Verankerung

Mannheim - Griindungszentren und Griindungsinitiativen (rotierend)

Zielgruppen

Griinderinnen in Mannheim (und in der MRN) in der Vorgriindungs- oder
Startphase, die vorher eine Beratung durchlaufen haben bzw. aktuell in Beratung
sind und durch diese empfohlen werden.

Durchfiihrungszeitraum

Januar 2022 - Dezember 2024




PROJEKTBESCHREIBUNG
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Ausgangssituation

Grundungswillige Frauen stehen vor besonderen Herausforde-
rungen, wenn sie ihre Unternehmensideen umsetzen wollen.
Insbesondere die Gewinnung einer Anschubfinanzierung ihrer
Vorhaben und die finanzielle Absicherung ihrer Griindungsideen
stellen eine groRe Hirde dar, die im Falle von Frauen initiierten
Grundungen nicht selten hoher ausfillt als bei ihren méannlichen
Kollegen.

Projektdarstellung

Das Projekt zielt darauf, die Finanzierungsgegebenheiten, vor
denen Griinderinnen stehen, zu verbessern. Im Einzelnen geht
es um:

Ein regionales Netzwerk soll aufgebaut werden, bestehend aus
verschiedenen Kooperationspartner:innen (Investor:innen, Ins-
titutionen wie beispielsweise Forderbanken, sowie sonstigen
grindungs- und finanzierungsrelevanten und interessierten
Akteur:innen) welche das Thema Finanzierung von Griindun-
gen durch Frauen (und gemischten Teams) in den Blick nehmen
und den MA-Women-Club unterstitzen und vorantreiben.
Zudem soll fur das Investieren in Existenzgriindungen durch
Frauen sensibilisiert werden, sodass der MA-Women-Club
auch mittels entsprechender Formate die Chancen und Poten-
ziale des Investierens insbesondere in weibliche Unternehmen
vermittelt.

Weiterhin sollen Finanzierungsméglichkeiten geschaffen und
potenzielle Investitionspartner:innen gewonnen werden. Der
Fokus soll hier auf einer durch kleinere Investitionen (Mikro-
finanzierungen tber ein Absicherungsmodell, Crowdfunding-
Angebote, Mikromezzaninkapital, etc.) niederschwellige und
schnelle Férderung auch durch Einzelpersonen, aber auch
durch Zusammenschliisse von Personen/Investor:innen liegen.
Durch den Aufbau eines vorgeschalteten MA-Women-Ab-
sicherungsmodells sollen Griinderinnen durch Mikrofinanzie-
rung unterstiitzt werden.

Das Absicherungsmodell dient der Absicherung der Mikrokre-
dite gegentiiber der vergebenden Bank und des Mikrokredit-
fonds Deutschland.

In einem weiteren Schritt soll es zur Griindung der MA-
Women-Business Angels (auch mannliche Personen) kommen.
Letztere werden mit Griinderinnen und weiblich besetzten
Startups zusammengebracht, mit dem Ziel sie durch Kapital,
aber auch Know-how und Kontakte zu unterstiitzen.
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ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Verbesserung der Finanzierungsméglichkeiten
von Griindungen, die von Frauen betrieben
werden

= Hohere Sensibilisierung fir die Investition insbesondere in weibliche Griindungen

= Aufbau einer Gemeinschaft von Investor:iinnen (MA-Women-Absicherungs-
modells und MA-Women Business Angels)

= Erhdhung von Investitionsaktivitdten

= Erhéhung der Anzahl weiblicher Griindungen

= Schnellere Entwicklung weiblicher Startups

= Erhéhung des Bekanntheitsgrades der von Frauen gegriindeten Unternehmen

= Entwicklung eines Best Practice Ansatzes zur finanziellen Unterstiitzung weib-
licher Griindungen in einer Frithphase des Unternehmens.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Durchfiihrung von verschiedenen Veranstal-
tungsformaten, bei welchen der Mehrwert,

vor allem die Chancen des Investierens in weib-
liche Griindungen, aufgezeigt wird.

Dies soll zu einer hoheren Sensibilisierung fiir die Thematik ,,Investieren in Griin-
derinnen” und den spezifischen Bedarfen der finanziellen Griindungsunterstiitzung
von Frauen fihren.

Aufbau eines Investor:innen-Netzwerks

Das Netzwerk fordert nicht nur den Erfahrungsaustausch untereinander, sondern
unterstiitzt auch bei der Suche nach einem/einer geeigneten Investor:in. Durch
Mikrofinanzierung und den Aufbau eines Absicherungsmodell sollen nieder-
schwellige und schnelle Férderungen gewéhrleistet werden. Dartiber hinaus soll
die Arbeit in einem Netzwerk gemeinsame Investitionen, bei denen sich mehrere
Geldgeber beteiligen, méglich machen.

Durchfuihrung von Matching-Events zur
Kontaktaufnahme von Startups mit méglichen
Investor:innen

Die Matching-Events erleichtern Griinderinnen als auch Investierenden die
Partnersuche und fiihren mittelfristig zu einer htheren Investitionsaktivitat.

Prdsentation von Griinderinnen und
Griindungsgeschichten

Durch die Kommunikation von weiblichen Griindungsgeschichten nach aulRen,
sollen weibliche Vorbilder sichtbar gemacht und Frauen dazu ermutigt werden,
ebenfalls zu griinden. Dies soll zur Erhéhung der Anzahl weiblicher Griinder:innen
beitragen.

Suche nach Finanzierungsméoglichkeiten
und Rekrutierung von Investor:innen

Durch den MA-Women-Club soll weiblichen Startups eine Perspektive aufgezeigt
und verschiedene Finanzierungsmoglichkeiten an die Hand gegeben werden.
Durch die Untersttitzung bei der Suche nach Investor:innen, soll es zu einer Be-
schleunigung der Entwicklung weiblicher Startups kommen.

MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2022 2023 : 2024
1./2.Q. 3./4.Q. 1./2.Q. 3./4.Q. 1./2.Q. 3./4.Q.
Initiator:innenkreis bilden °® ° P P Py Py
Organisation und Durchfiihrung des :
MA-Women-Club Kick-offs : ¢ ¢
Aufbau des MA-Women-Absicherungsmodells °® ° P
Planung der drei jéhrlichen Club-Treffen ° P PY
Offentliche Veranstaltungen zum Thema :
»Weibliche Griindungen* : ¢ ¢ ¢
AuBenkommunikation ° PY PY P ° PY

Evaluation P °




EVALUATION DES PROJEKTES
AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiithrende Organisation Pro Social Business e. V.

Zeitpunkt 30.9.2022 und am Ende der
Projektlaufzeit

Indikatoren

(Die Indikatoren werden
vor Projektbeginn mit
konkreten Kennzahlen
unterlegt.)

= Uberpriifung der
erwarteten Ergebnisse
der Teilziele.

= Anzahl von
Veranstaltungen

= Anzahl von unterstitzten
Grlindungen

NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination 1VZA100%
etc. TVOD 1.3 fur
Projektleitung -
65.000€ (AGbrutto)
pro Jahr
Sachmittel, Referent:innen, Mode- 20.000 - 25.000€
inkl. ration, Bliroausstattung,
Honorar- Offentlichkeitsarbeit,
tétigkeiten Workshops, Veranstal-
tungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel
Summe 85.000 bis 90.000€
gesamt pro Jahr
=270.000€

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung

noch nicht

Status der Finanzierung

ungeklart

Umsetzung

noch nicht begonnen

(Mbgliche) Einbindung
in Forderprogramm

wird gepruft
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11.6 Wirkungsfeld s:
Férderung der Mddchen
bei einer (selbst-)bewussten
Berufswahl

Wo liegt das Problem?

Médchen und Jungen haben heute nach langen gesellschaftli-
chen Kampfen im 19. und 20. Jahrhundert endlich die gleichen
Ausbildungschancen. Mehr als die Hélfte der 2019 erfassten
Médchen und jungen Frauen ist gegenwartig nach Abschluss
der Sekundarstufe | auf dem Weg zum Abitur oder studiert.
Wie der Berufsbildungsbericht 2020 des Bundesministeri-
ums fur Bildung und Forschung zeigt, tibersteigt der Anteil
der weiblichen Jugendlichen und jungen Frauen, die auf dem
ersten Bildungsweg das Abitur anstreben oder studieren (54 %)
inzwischen sogar den Anteil der mannlichen Jugendlichen und
jungen Manner (49 %).

Jugendliche, Frauen und Manner in Ausbildung nach
Abschluss der Sekundarstufe | (2019)

mannlich weiblich
Studium 24,3% 27,3%
Duale Ausbildung 30,6 % 18,7%
GES-Berufe 4,3% 14,6 %
Schulische Berufsausbildung
im Gesundheits-, Erziehungs-
und Sozialwesen
Erwerb der Hochschul- 22,4% 26,7 %
zugangsberechtigung
Ubergangsbereich* 15,4 % 10,2 %
Sonstige 2,8% 2,4%
Summe 100% 100%

* Der Ubergangssektor umfasst Bildungsgénge, in denen junge Menschen
auf eine Teilnahme an der Berufsausbildung vorbereitet werden. Hierzu
zéhlen teilqualifizierende Bildungsgénge, aber auch Bildungsgange mit
dem Ziel, einen allgemeinbildenden Abschluss der Sekundarstufe |
nachzuholen oder einen héheren Schulabschluss zu erwerben, sowie
verpflichtende Praktika vor Aufnahme einer Berufsausbildung.

Quelle: Berufsbildungsbericht 2020, Bundesministerium fir Bildung und
Forschung, berechnet nach S.30.

Fir die Studienfacherwahl ldsst sich eine geschlechtsspezifi-
sche Verteilung belegen. Frauen studieren tberdurchschnittlich
haufig Geisteswissenschaften (69 %), Medizin (63 %) und Kunst/
Kunstwissenschaften (62 %). lhr Anteil in den naturwissen-
schaftlichen Fachern (49 %) und vor allem den Ingenieurwissen-
schaften (23 %) ist dagegen gering (Studierende nach Facher-
gruppen in Baden-Wiirttemberg 2017/2018, destatis). Auch in
den Ausbildungsberufen zeigen sich geschlechtsspezifische
Unterschiede. Der Frauenanteil in der dualen Berufsausbildung
war 2019 deutlich unter dem Durchschnitt, in den schulischen
Ausbildungen in GES-Berufen weit tiberdurchschnittlich.

Jede sechste junge Frau in Ausbildung wahlte einen Beruf im
Gesundheits-, Erziehungs- oder Sozialwesen. Geschlechtsspe-
zifische Unterschiede in der Berufswahl werden besonders
deutlich in der dualen Ausbildung. Mehr als die Halfte aller
2019 statistisch erfassten weiblichen Azubis wahlte einen von
sechs Berufen: Jede sechste lieR sich zur (zahn-)medizinischen
Fachangestellten ausbilden, jede vierte zur Kauffrau. Es folgten
die Berufe Verkauferin, Friseurin, Verwaltungsangestellte und
Hotelfachfrau.

In den berufsbildenden Schulen in Mannheim zeigt sich ein
dhnliches Bild. Berufsschilerinnen dominieren im Schuljahr
2020/21im kaufmannischen (56 %) und im hauswirtschaft-
lichen Bereich (73,5%). In den gewerblichen Schulen stellen sie
lediglich 32 % der Auszubildenden. (Mannheim, Schulstatistik
2020/21).

Maidchen werden offenbar - nach wie vor - von der Familie,
Schule und Gesellschaft so sozialisiert, dass sie Berufe auswih-
len, die mit unterdurchschnittlichen Verdienstméglichkeiten
und ungesicherten Aufstiegswegen einhergehen. Und so war
und bleibt die Distanz von Mddchen zu technisch/gewerblichen
Berufen und zukunftsorientierten Berufsbildern, insbesondere
im digitalen Bereich, groR.

Wie ldsst sich das Berufswahlverhalten von Madchen und
jungen Frauen erkldren? Traditionelle geschlechtsspezifische
Leitbilder und Rollenmodelle scheinen die Berufswahl zu
beeinflussen. Soziale, erzieherische, pflegerische und haus-
wirtschaftsnahe Berufe scheinen mit den Lebensentwiirfen
von jungen Madchen leichter vereinbar. Nach wie vor lernen
Médchen, dass Berufstatigkeit nicht zentral fiir den eigenen
Lebensentwurf ist. Fragen der Alterssicherung oder von
Aufstiegsmoglichkeiten werden als nebenséachlich erklart oder
tauchen erst viel spater auf.



Not tut die Férderung einer klischeefreien Erziehung und Be-
rufsberatung in Kitas, Schulen und Freizeitrdumen, aber auch

in den Familien, die bei Madchen und Jungen geschlechtsspe-
zifische Denkblockaden |6sen und bei beiden Geschlechtern
Neugier auf zukunftstrachtige Berufe férdern. Programme wie
der in Baden-Wirttemberg von zahlreichen Institutionen getra-
gene ,,Girls Day* wollen Genderstereotypen in der Berufswahl
aufbrechen helfen.

Die Stadt Mannheim definiert in ihrem 4. Bildungsbericht (Dez.
2018) ,,Bildungsgerechtigkeit, Talentférderung und das gute
Zusammenleben in Vielfalt als zentrale strategische Ziele"
(Vorwort Oberbiirgermeister Dr. Peter Kurz und Biirgermeis-
terin Dr. Ulrike Freundlieb, S. 5). Die Kommune engagiert sich
unter anderem in der ,frihzeitigen, lebensweltorientierten
und bedarfsgerechten Unterstltzung insbesondere strukturell
benachteiligter junger Menschen oder bei der ,.bedarfsge-
rechten Férderung und Unterstltzung junger Menschen mit
Migrationshintergrund“ (4. Mannheimer Bildungsbericht Dez.
2018, S.195 und 198). Aber es gibt nur wenige Projekte, die
sich insbesondere mit der Férderung der Madchen bei einer
(selbst-)bewussten Berufswahl befassen. Dieses Defizit sollen
die Projektideen angehen, die im Wirkungsfeld 5 entwickelt
werden.

o1

11.6.1 Zur Arbeit des Expert:innenteams

Dem Expert:innenteam gehoren fiinf Vertreter:innen aus
Wissenschaft, Wirtschaft und Bildung, vier der interessierten
Fachbereiche der Stadtverwaltung, drei Reprasentant:innen
der Jugendarbeit und von Projekten mit Madchen an. Das
Expert:iinnenteam traf sich insgesamt acht Mal. Coronabedingt
konnte sich das Team nur zwei Mal persénlich treffen. Die
ubrigen Sitzungen fanden per webex statt. Die Zielvorgabe -
drei Projektskizzen zu entwickeln - flihrte zur Bildung von
zwei Unterarbeitsgruppen, die ergdnzend zu den Treffen des
gesamten Expert:innenteams die Projektideen skizzierten und
konkret ausformulierten. Die Konzepte wurden in verschiede-
nen Erarbeitungsstufen dem Expert:innenteam vorgestellt und
weiterentwickelt. Im Frithjahr 2021 brachte Dr. Kathrin Limmle,
Forum der Jugend Mannheim, eine neue Projektidee zur Erwei-
terung von ,GIRLS GO MOVIE* ein, die vom Expert:innenteam
positiv aufgenommen wurde.

Schon in den ersten Sitzungen beschéftigte sich das Expert:in-
nenteam mit Uberlegungen, wie Schiilerinnen im Schuljahr vor
dem Eintritt in das Berufsleben bei der Berufswahl unterstiitzt
werden kdnnten. Gedacht wurde beispielsweise an einen
Selbstreflexionstest, einen Fragebogen, den die Zielgruppe
ausfullen kénnte. Aber gab es nicht schon genug solcher iso-
lierten Tests? Sollten sie nicht mit einem gezielten Coaching
verbunden werden? Diskutiert wurde bei den folgenden Treffen
in vielfaltiger Weise tber einschldgige Fortbildungsprogramme
und Projekte fur Erzieher:innen und Lehrer:innen, denn einig
war sich das Team daruber, dass die Berufswahlproblematik
nicht erst am Ende der Schulzeit aufgegriffen werden durfte.
Sollte eine Gender-Toolbox entwickelt werden, die verpflich-
tend in den Bildungsplan der Kitas aufgenommen werden
konnte? Bei einem Treffen vorgestellt wurde auch ein Memory-
Spiel fur Vorschulkinder (entwickelt von Yalda Kouhi), das
Frauen und Méanner in unterschiedlichsten Berufen prasentiert,
und Teil einer solchen Toolbox sein kénnte. Doch es stellte sich
auf Nachfragen im Kita-Bereich heraus, dass angesichts der
Herausforderungen der Corona-Pandemie vorerst an konkrete
Projekte mit Kitas nicht zu denken war. Auch die Belastung

der Schulen mit den Folgen der Pandemie schien Projekte mit
Schulen zu erschweren.
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Im Laufe der weiteren Treffen konzentrierte sich das
Expert:innenteam auf drei Schwerpunkte:

Eine Untergruppe des Teams verfolgte die Idee weiter,

ein Konzept fur Selbstreflexionsanreize, verbunden mit
Coachings fiir Schulklassen in der Berufsfindungsphase zu
entwickeln. Geklart werden sollte auch, ob und wie trotz der
Corona-Herausforderungen das Konzept in einem Pilotpro-
jekt erprobt werden kénnte.

= Die Idee der Gender-Toolbox wurde von den Kitas als
Anwendungsort abgel6st. Die Toolbox sollte vielmehr in
Wartesituationen bei Amtern und Behérden von Vorschul-
und Grundschulkindern genutzt werden. Eine Untergruppe
des Expert:iinnenteams arbeitete die Idee aus.

2021 stellte Dr. Kathrin Ldmmle, Forum der Jugend Mann-
heim das Projekt ,,GIRLS GO MOVIE* vor. Es handelt sich
um ein Konzept, das Schiilerinnen lber eigene Filmprojekte
an Medienberufe heranfuhrt. Frau Dr. Limmle schlug eine
Erweiterung des Programms fir eine gréRere Teilnehmerin-
nenzahl in der Berufsfindungsphase unabhéngig von eigenen
Filmprojekten vor. Die Idee wurde vom Expert:innenteam
gerne aufgegriffen.

Die Diskussionen des Expert:innenteams und seiner Untergrup-
pen haben zur Entwicklung von drei Projektskizzen gefuihrt:

= Das Projekt WFs5,13 ,,Gemeinsam Starken entwickeln* wird
in einem Pilotprojekt an der Justus-von-Liebig-Schule erprobt
werden. Es verbindet angeleitete Selbstreflexionsprozesse
von Schilerinnen in der Berufsfindungsphase mit gezielten
Einzelcoachings.

= Die Projektskizze WF5,14 ,Wartetiiten - Give-Away zur
selbstbewussten Berufswahl“ mochte fur Kinder im Vor-
schul- und Grundschulalter in ,Wartesituationen“ (Arbeits-
agenturen, Jobcenter, Jobbérsen, Kindergarten Grundschulen
in Mannheim, Kinderarzte, MEKI, Tafeln) ,,Unterhaltungsma-
terialien” wie MalbUcher etc. zur Verfligung stellen, die die
geschlechtsspezifischen Berufsklischees aufbrechen.

= Die Projektskizze WFs5,15 ,Focus your Job - Berufsorientie-
rung Im Rahmen des Kurzfilmfestivals ,,GIRLS GO MOVIE“*
wird Mddchen in der Berufsfindungsphase mit Berufstdtigen
im Medien- und Filmbereich zusammenbringen und will In-
teresse an Berufsbildern jenseits der tiblichen Frauenberufe
wecken.



11.6.2 Die Mitglieder des Expert:innenteams

Wir danken allen Expert:innen fiir Ihr herausragendes
Engagement bei der Erstellung des GAPinMA.™®

Name

Organisation

Funktion

Dr. Meike Bonefeld

Universitat Mannheim

Wissenschaftlerin

Zahra Deilami

Stadt Mannheim

Gleichstellungsbeauftragte

Manuela Guth

Stadt Mannheim

Fachbereich Bildung
Teamleitung Ubergang Schule-Beruf/
Bildungsplanung

Apostolos Klisiaris-Welle

Stadt Mannheim

Fachbereich Organisation und Personal
Teamleiter Ausbildung

Dr. Kathrin Limmle

Stadtjugendring Mannheim

Projektleitung GIRLS GO MOVIE

Claudia Orth

Handwerkskammer Mannheim
Rhein-Neckar-Odenwald

Berufsbildung, Geschéftsbereichleiterin

Jutta Schmiedt

Stadt Mannheim

Fachbereich Tageseinrichtungen fir Kinder
Fachreferentin

Prof. Dr. Sylvia Schraut

Universitat der Bundewehr Miinchen

Prof. fir Neuere Geschichte i.R.,
ehrenamtliche Leitung des Charta Beirats

Marianne Sienknecht Justus-von-Liebig-Schule Mannheim Schulleiterin
Barbara Stanger Férderband e. V. Leiterin
Elvira Stegnos Interkulturelles Bildungszentrum Geschéftsfithrung

Mannheim gGmbH

Dr. Hartmut Unger

Coaching-Motivation Mannheim

Inhaber; Coach & Moderator

10 Neben den aufgeftihrten Expert:innen haben noch weitere Personen
Uber die Projektideen diskutiert und an den Projektskizzen gearbeitet.
Aufgrund von vielseitigen Verpflichtungen und den zusétzlich mit der
Corona-Pandemie entstandenen beruflichen oder anderweitigen
Herausforderung, war es nicht allen Expert:innen méglich das Projekt von
Anfang bis Ende zu begleiten. Das ist verstandlich und auch ihnen
m&chten wir explizit unseren Dank ausdriicken.

Dazu zdhlen auch die Expert:innen, die wir nicht mehr erreichen konnten
und die deshalb nicht in der Liste aufgeftihrt werden.
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11.6.3 Projektskizze WFs, Projekt 13

GemE| nsam Verfasser:innen:
o . Barbara Stanger, Leiterin, Férderband e. V.

Sta rken entWICkel n Elvira Stegnos, Interkulturelles Bildungszentrum
Mannheim GmbH (lkubiz), Geschéftsfihrung

Dr. Hartmut Unger, Inhaber, Coach & Moderator,
Coaching-Motivation Mannheim

Marianne Sienknecht, Schulleiterin, Justus-von Liebig-
Schule, Mannheim

PROJEKTDATEN

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen & Projektleitung Férderband e. V.

(Potenzielle) = Coaching-Motivation Mannheim (Dr. Unger)
Kooperationspartner:innen * lkubizgGmbH Mannheim
= Justus-von-Liebig-Schule Mannheim
= Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung & Justus-von-Liebig-Schule Mannheim
ortliche Verankerung Weitere Mannheimer Schulen

Zielgruppen Madchen in der Lebensphase der beruflichen Orientierung
(15 bis 20 Jahre)

Durchfiihrungszeitraum Juli 2021-Herbst 2023




PROJEKTBESCHREIBUNG

Ausgangssituation

Madchen neigen nicht selten dazu, individuelle Berufswiinsche
hinter den Erwartungen der Familie oder in Anlehnung an tra-
dierte Rollenmodelle zurtickzustecken. Oftmals fallt es ihnen
nicht leicht, ihre Neigungen und Fahigkeiten zu entdecken und
ernst zu nehmen. Im Ergebnis wéhlen sie hdufig gangige tradier-
te Berufe, die nur bedingt zukunftstrachtig sind und ein ange-
messenes Einkommen und eine entsprechende Alterssicherung
garantieren.

Projektdarstellung

Im Rahmen des Projekts sollen Madchen in einem Workshop
und anschlieRenden Einzelcoachings ihre beruflichen Vorstel-
lungen reflektieren. Durch das Wahrnehmen eigener Starken
und Talente wird die Fahigkeit zur selbstbewussten Berufswahl
gestarkt.

Ein erster Pilot-Durchlauf ist fiir den Sommer 2021 geplant.
Auf der Basis der Auswertung des Piloten soll das Projekt im
Herbst 2021 wiederholt werden und auf seine Ertragfahigkeit
fur weitere Durchldufe geprift werden.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Die Teilnehmerinnen erkennen und tUberpriifen ihre eigenen
Berufswiinsche.

Férderung einer (selbst-)bewussten Berufswahl

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Die Teilnehmerinnen trainieren bewusst und eigenstandig ihre
beruflichen Vorstellungen zu erarbeiten und zu konkretisieren.
Sie lernen Methoden zur kritischen Selbstreflexion kennen und
wenden diese (auch) in der Peergroup an.

Die Teilnehmerinnen kennen ihre eigenen Fahigkeiten,
Ressourcen und Berufswiinsche.
Sie wissen, wie sich berufliche Vorstellungen entwickeln.

Sie treffen eine selbstbewusstere Berufswahl und vertreten
diese nach auRen.

Die Teilnehmerinnen vertreten ihre Berufswiinsche
selbstbewusst im Familien- und Freundeskreis.

Sie erkennen die groBe Bandbreite moglicher Berufe und
wdhlen die fur sie geeigneten Ausbildungen passgenau aus.
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2021 2022 © Schuljahr 2022/23

3.Q. 4.Q. © 1.Q. 2.Q.

Durchfiihrung eines Pilotprojektes im Sommer 21
mit Schiilerinnen der AVdual-Klassen der : Y
Justus-von-Liebig-Schule - Konzeptentwicklung :

Durchfiihrung eines Workshops mit 10-15 TNinnen : PY
Durchfiihrung von Einzelcoachings (je 1 pro TNin) P P
Auswertung und Uberarbeitung des Konzeptes P P

Durchfiihrung des iiberabeiteten Projektes ab Herbst
2021 in Klassen der Berufsorientierung (AVdual, VAB), :

der einjahrigen Berufsfachschulen und zweijéhrigen : °
Berufsfachschule der Justus-von-Liebig-Schule
Durchfiihrung von 4 Workshops o

in ausgewdhlten Gruppen

Durchfiihrung von 2-3 Einzelcoachings/TNin :
(aufbauend auf den Workshopergebnissen) : Y : ®
im Zeitraum November 2021 - April 2022 : :

Ausweitung des Projektangebotes auf Werkreal-,
Real- und Gemeinschaftsschulen in Mannheim im S) 22/23 :

Evaluation °® °® °® °® PY

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation Coaching-Motivation Mannheim (Dr. Unger) in Zusammenarbeit
mit den Ausbildungshelfer:innen des Férderband e. V. und der
Ikubiz gGmbH Mannheim

Zeitpunkt nach dem ersten Projektdurchlauf und 30.9.2022

Indikatoren = Anzahl der teilnehmenden Madchen
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn = Zufriedenheit der Teilnehmerinnen am Projekt
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.) * Zahl der Mddchen, die eine klare Berufsvorstellung haben ist
groRer als vor dem Projekt (Befragung dazu vor und nach Projekt)
= Anteil der Mddchen, die ein positives berufliches Selbstkonzept
haben




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET) 2021/22

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination, etc. Eigenleistung
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 16.000€

inkl. Biroausstattung, Offentlich-

Honorar- keitsarbeit, Workshops, Ver-

tatigkeiten anstaltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel

Summe 2021/22
gesamt 16.000€

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung in Bearbeitung

Status der Finanzierung voraussichtlich Sommer 2021

Umsetzung ab Sommer 2021

(Mébgliche) Einbindung Stadt Mannheim,
in Férderprogramm Fachbereich Bildung
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I1.2.4 Projektskizze WFs, Projekt 14

Wartetiten
Give-Away zur selbstbewussten
Berufswahl

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:

Apostolos Klisiaris-Welle, Fachbereich Organisation und
Personal, Teamleitung Ausbildung

Jutta Schmiedt, Fachbereich Tageseinrichtungen fiir Kinder,
Fachreferentin

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen & Projektleitung

noch offen

(Potenzielle) Kooperationspartner:innen

Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung &
ortliche Verankerung

Angebot in Wartesituationen bei kommunalen Einrichtungen usw.
Ausgabeorte von Wartematerialien

Arbeitsagenturen, Jobcenter, Jobborsen, Kindergarten Grundschulen
in Mannheim, Kinderirzte, MEKI, Tafeln.

Zum Zeitpunkt der Projektumsetzung muss analysiert werden, wo
am ehesten auch Kontakt zu Eltern besteht.

Zielgruppen

Médchen und Jungen im Vorschulalter und in der Grundschule und
ihre Eltern

Durchfiihrungszeitraum

2022 ff.




PROJEKTBESCHREIBUNG

29

Ausgangssituation

Viele Studien zeigen, dass schon im Vorschulalter und in den
ersten Schuljahren Geschlechterstereotype entwickelt werden,
die sich spater auf die Berufswahl von Jungen und Madchen
auswirken werden. Soll der Blick von Jungen und Méadchen fiir
ihre zukiinftige Berufsfindung geweitet werden, ist es sinnvoll,
schon in dieser Lebensphase Impulse zum Nachdenken tber
Geschlechterrollen und zugehérige Berufe zu geben.

Projektdarstellung

Das Projekt mochte Jungen und Madchen, die mit ihren Eltern
in Wartesituationen sind - z.B. in stidtischen Amtern, beim
Arztbesuch etc. Materialien an die Hand geben, mit denen sie
die Wartezeit tiberbriicken kénnen. Diese Materialien sollen
Berufsbilder zeigen, die nicht den géngigen geschlechtsspezi-
fischen Vorstellungen folgen: so z.B. die Pilotin oder den Er-
zieher in der Kita. Gedacht ist an die Ausgabe von Materialien,
die diese Sensibilisierung unterstitzen: z.B. Memory-Spiel,
Malbuch und Malstifte. Ins Malbuch sollen QR-Codes integ-
riert werden, die dann auf kurze (schon vorhandene) Filme ver-
weisen, in denen Frauen tUber den jeweiligen Beruf Einblicke
geben.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Sensibilisierung von Mddchen und Jungen und deren Eltern
(insbesondere sozial schwachere Familien und Familien aus
Kulturkreisen, bei denen es hilfreich ist, Kulturbarrieren
aufzubrechen) fur die Bandbreite moglicher Berufe unabhangig
vom Geschlecht

= Kinder und ihre Eltern bauen geschlechtsspezifische
Berufsvorstellungen und Rollenmodelle ab.

= Mddchen werden zu einer selbstbewussten Berufswahl
ermutigt.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Infragestellen von geschlechtsspezifischen Berufsvorstellungen
bei der Berufswahl

Geschlechtsspezifische Berufsklischees werden abgebaut.

Geschlechtsspezifische Rollenklischees werden hinterfragt.

Geschlechtsspezifische Vorstellungen zur Arbeitswelt werden
abgebaut.

Kulturspezifische gegenderte Berufskonzepte und Role Models
werden hinterfragt.

Kulturspezifische Barrieren mit Bedeutung fir die Berufswahl
werden aufgebrochen
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

1.Jahr 2.Jahr

3.Q.

4.Q.

Analyse und Festlegung der Ausgabeorte

1.Q. 2.Q. 3Q. 4.0Q : 1.Q. 2.Q.

Beschaffung der benétigten Materialien fiir :
1.000 Warte-Tiiten (pro Give-Away: eine Tiite, :
ein Memory-Spiel zum Basteln, ein Malbuch, :
sechs Buntstifte, optional: Liste mit QR-Codes
zu ausgewihlten Videos, die frauen- oder :
minnderdominierte Berufe beschreiben)

Verteilung der Warte-Tiiten an die Vergabestellen

Verteilung der Wartetiiten an die Kinder

Evaluation

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation

noch offen

Zeitpunkt Januar 2022 - Dezember 2023

Indikatoren
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.)

= Anzahl der verteilten Wartetiiten
= Zufriedenheit der Kinder mit den Materialien
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NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe

Personal Leitung, Eigenleistung
Koordination etc.

Sachmittel, inkl. Biroausstattung, 15.000€
Honorartitig- Offentlichkeitsarbeit,
keiten fiir1.000 Druckkosten, Materia-
Wartetiiten lien, Veranstaltungen,
(inkl. 1. Auflage Publikationen, Sonstige
des Malbuchs) Sachmittel

Summe gesamt 15.000€

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung noch nicht

Status der Finanzierung ungeklart

Umsetzung noch nicht begonnen

(Mégliche) Einbindungin wird gepriift
Foérderprogramm
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11.6.5 Projektskizze WFs, Projekt 15

Focus your Job
Berufsorientierung im Rahmen
des Kurzfilmfestivals

»GIRLS GO MOVIE*

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:
Dr. Kathrin Lammle, Forum Mannheim

(Potenziell) durchfiihrende
Institutionen & Projektleitung

Stadtjugendring Mannheim e.V. / Jugendkulturzentrum forum
Stadt Mannheim Gesundheitsamt, Jugendamt/ Abteilung
Jugendférderung

(Potenzielle) Kooperationspartner:innen

Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung &
ortliche Verankerung

im Rahmen des Kurzfilmfestivals GIRLS GO MOVIE in einem Kino
in Mannheim

Zielgruppen

Médchen und Frauen von 12-27 Jahre, speziell Mddchen und
Frauen am Ubergang Schule-Beruf

Durchfiihrungszeitraum

November 2021 - Juli 2022




PROJEKTBESCHREIBUNG

Ausgangssituation

Méadchen in der Berufsfindungsphase neigen dazu, sich an
traditionellen ,frauentypischen“ und vertrauten Berufsbildern
zu orientieren. Es bestehen Wissensliicken tiber Berufsbilder,
die von den gangigen zehn am haufigsten genannten Berufen
abweichen und mitunter auch Bertihrungsangste mit unvertrau-
ten Arbeitsfeldern, die im persénlichen Gespréach tberwunden
werden mussen.

Projektdarstellung

FOCUS YOUR JOB findet am GIRLS GO MOVIE Festivalwo-
chenende (13. und 14. November 2021) in Mannheim statt und
ist eine Veranstaltungsreihe zur Berufsorientierung. Sie bietet
Interessentinnen die Moglichkeit, sich tiber Ausbildungen und
Berufe, Werdegédnge und Betdtigungsfelder im Bereich Film zu
informieren.

In Vier-Augen-Gesprédchen mit einer oder mehreren von bis

zu sechs Fachfrauen der Medien- und Filmbranche kénnen
sich die Teilnehmerinnen jeweils ca. 30 Minuten austauschen.
In drei Stunden kénnen sich so bis zu 36 Interessentinnen mit
Fachfrauen aus dem Bereich Film (Studium der Regie, Animati-
on, Schnitt, Ton usw.), Mediengestaltung Bild und Ton (Ausbil-
dungsberuf), Redakteurinnen und Journalistinnen tber Berufs-
bilder und Ausbildungswege informieren. Im Nachgang kénnen
diese Fachfrauen bis zu zwei Mal fiir Nachfragen kontaktiert
werden.

Von Januar bis Méarz findet als weiterer Teil des Projektes die
Produktion von sechs Video-Portrats statt. Portrétiert werden
sechs Mitarbeiterinnen (drei aus Studienberufen, drei aus Aus-
bildungsberufen), die in den Portréats Uber Zugang, Zuschnitte
und Herausforderungen ihres Berufes berichten. Die Video-
Portriéts sollen Interesse wecken und Interessentinnen ermuti-
gen, sich mit den unterschiedlichen technischen Berufsbildern
auseinanderzusetzen.

Die Portrats werden zum GIRLS GO MOVIE Auftakt am
1.4.2022 auf den Social Media Kanalen, der Homepage von
GIRLS GO MOVIE sowie bei den Partnerinstitutionen verof-
fentlicht.

Im Mai / Juni finden zwei weitere Anschlussveranstaltungen
im Rahmen von Focus Your Job fiir je bis zu 15 Interessentinnen
statt (einmal zu Studienberufen, einmal zu Ausbildungsberu-
fen). Hier haben interessierte Mddchen und junge Frauen noch
einmal die Chance gezielt die Fachfrauen aus den Video-Port-
rats kennenzulernen, anzusprechen und in einen personlichen
Austausch zu gehen. Wie das erste Modul wird auch das zweite
Modul intensiv beworben und potenzielle Teilnehmerinnen
Uber Netzwerkpartner:innen angesprochen und motiviert.

Bei gewecktem Interesse an dem Berufsspektrum der ,,Bewegt-
bild-Kommunikation*“ bietet sich den ,Focus Your Job’ Teilneh-
merinnen sowie allen Interessierten die Moglichkeit in 2022
bei GIRLS GO MOVIE teilzunehmen, sich fiir das Supportpro-
gramm anzumelden, erste praktische Erfahrungen zu sammeln
und so den Wunsch mit der Praxis abzugleichen.

Flankiert wird das gesamte Projekt durch daftir entwickel-

tes Werbematerial (Flyer/ Postkarten), das tiber GGM an
Netzwerkpartner:innen, Schulen, Institutionen und Jugendver-
bande des Stadtjugendrings Mannheim e. V. verteilt wird.
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ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Méadchen werden an (nach wie vor mannerdominierte)
technische Medienberufe herangefiihrt

Hemmnisse und Vorbehalte gegentiber medialen Berufen
werden abgebaut, Uber reale Bedingungen wird aufgeklart,
durch erfolgreiche, weibliche Vorbilder wird motiviert.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Es wird ein Interesse bei Mddchen und jungen Frauen fur
technische Medienberufe geweckt.

Bei gewecktem Interesse konnen die Interessentinnen im
darauffolgenden Jahr im Rahmen des Supportprogrammes
von GIRLS GO MOVIE erste Erfahrungen sammeln und ihre
Vorstellung mit der Praxis abgleichen.

Madchen und junge Frauen werden motiviert, sich Uber die
verschiedenen Berufsbilder und Ausbildungswege in einem
niederschwelligen Kontext auszutauschen.

Madchen begegnen Frauen mit Vorbildcharakter, die
erfolgreich in den genannten Bereichen tétig sind.

Ma&dchen und junge Frauen erfahren ein Empowerment

In einem geschtzten, weiblich besetzten Raum, tauschen sie
sich offen tiber Wiinsche, Ziele, aber auch Vorbehalte aus und
werden bestarkt, ihre Traume zu verwirklichen.

MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2021 2022
4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q.
GIRLS GO MOVIE Festival 2021 : ° :
Videoproduktion PY
Veréffentlichung der Videos und : PY
Produktion von Infomaterial :
Zwei Veranstaltungen mit interessierten Madchen und : P
Filmschaffenden am Ubergang Schule-Beruf :
Evaluation °

Teilnahme am GIRLS GO MOVIE Festival 2022 méglich

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation Stadtjugendring Mannheim e.V. / Jugendkulturzentrum forum

Stadt Mannheim Gesundheitsamt, Jugendamt/ Abteilung
Jugendférderung

Zeitpunkt

30.9.2022

Indikatoren
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn

= Anzahl der Teilnehmerinnen an den Gesprachen
= Anzahl Teilnehmerinnen, die bei GIRLS GO MOVIE teilnehmen

mit konkreten Kennzahlen unterlegt.) * Befragung




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination etc. 5.525€
(Eigenmittel)
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 10.080€
inkl. Biroausstattung, Offentlich-
Honorar- keitsarbeit, Workshops, Ver-
tétigkeiten anstaltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel
Summe 15.605€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung Zuschuss beantragt

bei Fachbereich Bildung

Status der Finanzierung voraussichtlich im Sommer

2021 gesichert

Umsetzung ab November 2021

(Mégliche) Einbindung  Zuschuss durch den
in Forderprogramm Fachbereich Bildung,

Stadt Mannheim
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1.7 Wirkungsfeld 6: Férderung
der digitalen Skills der Frauen
fur das Arbeiten 4.0

Gibt es ein Problem?

Durch die Corona-Pandemie hat die Digitalisierung der Arbeits-
welt in Deutschland einen Schub erfahren. Viele Unternehmen
und 6ffentliche Verwaltungen habe ihre digitale Ausstattung im
letzten Jahr deutlich verbessert. Letztlich ist es diesem Digita-
lisierungsschub zu verdanken, dass Arbeiten von zu Hause aus
vielfach tiberhaupt erst moglich wurde. Zwar hat die gleichzeiti-
ge Verlagerung der Kinderbetreuung und der schulischen Bil-
dung in den Privatbereich berufstatige Frauen in besonderem
MaRe belastet. Doch die Erkenntnis, dass eine qualifizierte
Berufstatigkeit oder Fuhrungsaufgaben nicht zwingend eine
durchgdngige Anwesenheit im Biro erfordern, beginnt sich
durchzusetzen. Eine groRe Chance fir berufstatige Frauen stel-
len auch die wachsenden Moglichkeiten dar, virtuell und somit
ortsunabhdngig an digitalen Veranstaltungen, Weiterbildungen
und Schulungen teilzunehmen. Doch sind hierfir in der Breite
tberhaupt die raumlichen Gegebenheiten, die Ausstattungs-
ressourcen und die digitalen Grundkenntnisse gegeben?

»Von besserer Ausstattung profitieren nicht alle Biirobe-
schaftigten gleichermaRen. Teilzeitbeschiftigte sind nach
wie vor seltener mit Hardware und vor allem Tools ausge-
stattet. Weiterhin zeigen sich geschlechterspezifische Unter-
schiede: Eine von drei Frauen mit Biirojob hat weder Zugriff
auf Gerédte noch entsprechende Anwendungen, bei Mannern
ist es nur einer von fiinf. Der Unterschied steigt aktuell sogar
leicht an.“ (D21 DIGITAL INDEX 2020/2021, S. 47).

Der D21-Digital-Index 2020/21, ver&ffentlicht von der , Initiative
D21, verdeutlicht einen Digital Gender Gap." Frauen erreichen
im Digital-Index tiber alle soziodemografischen Merkmale hin-
weg einen geringeren Digitalisierungsgrad als Manner. Mdnner
kommen bei dem Index, der den Grad der gesellschaftlichen
Digitalisierung der Bevolkerung in Privat- und Arbeitsleben be-
schreibt, auf einer Skala zwischen null und 100 auf 64 Punkte,
Frauen nur auf 57. Aktuell nutzen 91% der Manner und 84 %
der Frauen das Internet. Madnner geben zu 62 % an, dass sie
von der Digitalisierung profitieren, bei den Frauen sind es 50 %.
Diejenigen Befragten, die die Autor:innen zu den ,,Offlinern”
zdhlen, sind zu zwei Drittel weiblich. Umgekehrt setzt sich die
Gruppe der digital engagierten Pionier:innen, die selbst Inhalte
in soziale Netze einstellt oder gar programmieren kann, tiber-
wiegend aus Mannern zusammen. Und Frauen schatzen ihre
IT-Fahigkeiten als weitaus geringer ein als Mdnner das tun.

»Fur die nachsten fiinf Jahre legt die Europdische Kommission
einen besonderen Schwerpunkt auf die digitalen Kompeten-
zen der Biirgerlnnen. Ziel ist es, dass 70 Prozent der Erwach-
senen zumindest liber grundlegende digitale Fahigkeiten
verfiigen (plus 25 Prozent gegeniiber 2019). Dieser Bedarf
wird durch einen schnelllebigen Arbeitsmarkt und gesell-
schaftliche Veranderungen im Allgemeinen angetrieben.
Um zu gewdhrleisten, dass die Biirgerinnen selbstbewusst,
kritisch und verantwortungsvoll mit digitalen Technologien
umgehen und diese nutzen kdnnen, brauchen sie ein breites
Spektrum digitaler Kompetenzen* (Dr. Riina Vuorikari,
European Commission, Joint Research Centre, D21 DIGITAL
INDEX 2020/2021, S.30).

Angesichts der erhthten Bedeutung, die digitale Kompetenzen
kuinftig im Berufsleben gewinnen werden, hat die Regierung
des Landes Baden-Wirttemberg die , Girls’ Digital Camps*
eingerichtet, um Madchen und junge Frauen fur digitale Zu-
kunftsberufe begeistern. Das Férderprogramm ist Bestandteil
der Landesinitiative ,Frauen in MINT-Berufen®. Sie verfolgt das
Ziel, mehr Frauen fr eine Ausbildung oder einen Beruf in den
Arbeitsbereichen rund um Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaften und Technik (MINT) zu gewinnen.

11 Die Initiative D21e.V. ist eine Partnerschaft von Politik und Wirtschaft
zur Ausgestaltung der Informationsgesellschaft. Mitglieder sind mehr als
200 Unternehmen und Institutionen. Die Inititative publiziert in regel-
maRigen Abstanden den Digital Index.



»In der Corona-Pandemie haben uns eine noch nie dage-
wesene Milliarden-Investitionsoffensive in den Ausbau des
schnellen Internets und die vielen, digitalen Projekte im Land
ganz entscheidend dabei geholfen, wesentliche Teile des
alltaglichen Lebens in den digitalen Raum zu verlagern - und
damit ein Stiick Normalitdt zu bewahren. Dies zeigte einmal
mehr: Die Digitalisierung ist eine riesige Chance, wenn sie
dem Wohl der Menschen dient* (Dritter Digitalisierungsbe-
richt des Landes Baden-Wiirttemberg, 2021, S.6). Der Digital
Gender Gap findet im Bericht keine Aufmerksamkeit. Umso
bedeutsamer sind neue innovative Projekte, die sich speziell
den Ausbau der digitalen Skills der Frauen fiir das Arbeiten 4.0
zum Ziel setzen.

Wichtig fur die Férderung der digitalen Skills von Frauen sind
Frauen-Netzwerke, die den Austausch von Frauen unterein-
ander und gleichzeitig den Erwerb von digitalen Kompetenzen
unterstlitzen. Zentral ist die Schaffung gendersensibler Schu-
lungen und Weiterbildungsméglichkeiten zur Steigerung der
Digitalkompetenz. Nicht zuletzt aber geht es darum, auch und
gerade bei Frauen Neugierde und SpalR am Erlernen digitaler
Skills zu wecken.

Durch bisherige Vorurteile und eine stark mannlich gepragte
Branche identifizieren sich viele Frauen nicht mit digitalen
Berufsfeldern. Dadurch wird ein enormes wirtschaftliches und
innovatives Potenzial auBen vorgelassen. AuRerdem werden
durch den geringen Frauenanteil in der Branche weitere Bias
und Perspektiven in Technologien eingeschrieben bzw. pro-
grammiert, die maRgeblich unseren Alltag bestimmen. Auch
die finanzielle Ungleichheit der Geschlechter wird gestarkt,

da hier, im Gegensatz zu anderen Branchen zunehmend mehr
Geld investiert wird. Die Digitalisierung pragt damit enorm wie
wir leben, arbeiten und wirtschaften werden und ihre Zukunft
wird aktuell nur von der Hélfte der Gesellschaft bestimmt.
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Il.71  Zur Arbeit des Expert:innenteams

Das Expertiinnenteam setzt sich aus drei Vertreter:innen aus
Wissenschaft und Bildung, eine Vertretung der interessierten
Fachbereiche der Stadtverwaltung, drei der Férderung von
Frau in Beruf und Selbststandigkeit sowie vier Reprasentan-
tinnen (digitaler) Unternehmen zusammen. Das Team traf sich
insgesamt acht Mal. Nur an zwei Terminen konnten sich die
Mitglieder des Expert:innenteams personlich treffen. Die sons-
tigen Sitzungen fanden coronabedingt per webex statt. Die
Zielvorgabe, drei Projektskizzen zu entwickeln, fiihrte zu einem
breiten Brainstorming und schlieRlich zu zwei Projektideen,
die in Untergruppen weiterverfolgt, mit dem Gesamtteam
diskutiert und ausformuliert werden konnten. 2021 kam eine
weitere Projektidee hinzu, die das Expert:innenteam begriifRte
und aufgriff.

Bereits beim ersten Treffen diskutierte das Expert:innenteam
uber bestehende einschlagige Projekte und deren mogliche
Weiterentwicklung. Auch die zweite und dritte Sitzung dienten
vor allem der Informationsgewinnung lber regionale und tber-
regionale Vorhaben mit dhnlichen Zielen. Erste Ideen wurden
benannt: Machte es Sinn, Mentor:innen fiir (Grund-)Schulen zu
gewinnen, die vor Ort Uber digitale Skills informieren kénnten?
Doch ein solches Konzept schien angesichts der coronabeding-
ten schulischen Probleme kaum umsetzbar. Sollte ein besonde-
res Programm fiir Wiedereinsteigerinnen in den Beruf entwor-
fen werden, das einen Schwerpunkt auf den Erwerb digitaler
Skills legte? Aber gab es nicht schon solche Programme? Sollte
nicht vielmehr die Zielgruppe ,junge Berufseinsteigerinnen®in
den Blick genommen werden und z.B. junge Mddchen vor dem
Schulabgang zum Einstieg in digitale Berufe ermutigt werden?
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Seit der dritten Sitzung verfolgte das Expert:innenteam erst
zwei, schlieRlich drei konkrete Schwerpunkte:

Eine Untergruppe des Teams beschéftigte sich mit der Ent-
wicklung eines Konzepts, wie Schulabgédngerinnen Be-
rithrungsédngste mit digitalen Skills genommen und SpaR

an digitalen Berufen vermittelt werden kénnte. Zu einer
Sitzung wurde eine Vertreterin der Hackerschool Hamburg
eingeladen. Sie schilderte in tiberzeugender Weise die Freude
an der digitalen Arbeit mit jungen Madchen und deren Ver-
gniigen am eigenen digitalen Tun. Das Expert:innenteam
beschiftigte sich in der Folge intensiv mit der Befragung
junger Médchen tber ihren Zugang zu digitalen Skills.

Digitale Skills, notwendig fiir Griinderinnen und junge Aka-
demikerinnen bildete das Thema der zweiten Untergruppe
des Expert:innenteams. Erhoben und diskutiert wurde,
welche Skills und in welcher Tiefe diese vermittelt werden
sollten. Zu klaren war auch, welche Formate am besten ge-
eignet seien, die digitalen Kenntnisse praktisch ,an die Frau®
zu bringen und auf welche Weise es moglich sei, bestehende
Programme einzubinden.

Wie die Bertihrungsangste von jungen Madchen mit digita-
len Arbeitsfeldern beseitigt werden kénnten - diese Frage
wurde im dritten Schwerpunkt aufgegriffen. Ein Weg sollte
gefunden werden, Mddchen tiber thematische Arbeit zu ge-
winnen und digitale Skills quasi ,nebenbei* zu vermitteln.
Die Uberlegungen fiihrten zur Konzeption eines Projekts mit
digitalen, stadt- und frauengeschichtlichen Inhalten.

Die Diskussionen des Expert:innenteams und seiner Unter-
gruppen miindeten in drei Projektskizzen ein:

= Das Projekt WF6,16 ,,Digital HeldInnen* mochte einen
niederschwelligen, motivierenden und praktischen Zugang
zu digitalen Medien und Skills fiir Mddchen und junge Frauen
bereitstellen. Ein entsprechender Projektantrag von Férder-
band e.V. ist bereits bewilligt worden.

= Das Projekt WF6,17 ,Was ist Tech?“ will bei weiblichen
Young Professionals, Studentinnen und Akademikerinnen
den Aufbau von Verstindnis fiir die , Tech-Welt“ férdern,
hierfur bestehende Programme zusammenfiihren und eigene
Formate entwickeln. Das Projekt wird gemeinsam von der
mg:mannheimer griindungszentren GmbH und WUMAN e. V.
i. Gr. beantragt werden.

= Die Projektskizze WF6,18 ,,Wikigirls* beschreibt ein Projekt,
das junge Mddchen etwa in der Sekundarstufe II, fur kleine
historische Forschungsarbeiten gewinnen will, mit dem Ziel,
die Ergebnisse der Recherchen bei Wikipedia einzustellen.
Auf diese Weise werden ,nebenbei* digitale Skills vermittelt.
Ein Projektantrag ist bereits gestellt.



Il.7.2 Die Mitglieder des Expert:innenteams

Wir danken allen Expert:innen fiir Ihr herausragendes
Engagement bei der Erstellung des GAPinMA..?
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Name Organisation

Funktion

Dr. Daniela Ackermann-Piek ~ SRH Fernhochschule

Fachdozentin fuir empirische Forschungsmethoden

Dr. Simone Burel LUB GmbH - Linguistische

Unternehmensberatung

Geschiftsfiihrende Gesellschafterin

Zahra Deilami Stadt Mannheim

Gleichstellungsbeauftragte

Johannah lligner
Kommunikation

Plan W - Agentur fur strategische

Geschiftsfiihrerin

Olga Mordvinova incontext.technology GmbH

Geschiftsfiihrerin

Jennifer Moss The Geekettez - design studio

for experience design

Co-Griinderin, Geschiftsfihrerin

Lena Rubelmann GIG7

Head of Female Entrepreneurship & Leiterin GIG7

Petra Schorat-Waly Stadt Mannheim

Fachreferentin
»Europédische Charta fur die Gleichstellung von Frauen
und Mannern auf lokaler Ebene*

Prof. Dr. Sylvia Schraut

Universitat der Bundewehr Miinchen

Prof. fiir Neuere Geschichte i.R.,
ehrenamtliche Leitung des Charta Beirats

Barbara Stanger Férderband e. V. Leiterin
Anne-Sophie Waag Universitdt Mannheim,

WUMANetzwerk
Birka Wolff NEXT MANNHEIM, GIG7 Projektmanagement

12 Neben den aufgeftihrten Expert:innen haben noch weitere Perso-

nen Uber die Projektideen diskutiert und an den Projektskizzen gearbeitet.
Aufgrund von vielseitigen Verpflichtungen und den zusdtzlich mit der
Corona-Pandemie entstandenen beruflichen oder anderweitigen Heraus-
forderung, war es nicht allen Expert:innen moglich das Projekt von Anfang
bis Ende zu begleiten. Das ist verstandlich und auch ihnen méchten wir
explizit unseren Dank ausdriicken.

Dazu zdhlen auch die Expert:innen, die wir nicht mehr erreichen konnten
und die deshalb nicht in der Liste aufgeftihrt werden.
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I1.7.3 Projektskizze WF6, Projekt 16
D|g|ta| HEldInnen Verfasser:innen:
. . . . b , Forderband e. V.
Niederschwelliger, motivierender — poire sneer foertond e

und praktischer Zugang zu
digitalen Medien und Skills fir
Madchen und junge Frauen

PROJEKTDATEN

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen Férderband e.V.
& Projektleitung Hackerschool Hamburg

(Potenzielle) Expert:innen aus Wirkungsfeld 6 als Role Models oder Referent:innen
Kooperationspartner:innen NEMA (Netzwerk Mddchenarbeit Mannheim) zur Gewinnung der
Madchen* und jungen Frauen

Geplante Durchfiihrung & entweder in Mddchenrdumen, in Griinderinnenrdumen, in Betrieben
ortliche Verankerung und unter Pandemiebedingungen @home und online

Zielgruppen Méidchen am Ubergang Schule-Beruf und junge Frauen vor der
Berufswahl - anzusprechen tiber Schulen, AG § 78 parteiliche
Médchenarbeit und NEMA

Durchfiihrungszeitraum ab Juli 202119 Monate




PROJEKTBESCHREIBUNG
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Ausgangssituation

Digitale Skills in allen Bevolkerungsgruppen sind fir die Arbeits-
welt von morgen wichtig. Beriihrungsangste insbesondere bei
jungen Menschen und hier speziell bei Mddchen sollten abge-
baut sein. Die Wirtschaft der Zukunft kann nicht ohne Fach-
krafte erfolgreich sein und diese miissen zunehmend - in allen
Berufsfeldern - tUber digitale Skills verftigen. In diesem Feld
braucht es die besondere Unterstiitzung der Mddchen, um sie
fur entsprechende Berufe zu ermutigen.

Projektdarstellung

Médchen und junge Frauen sollen praktisch erfahren, dass
digitale Skills und digitales Know-how in ihrem Leben Raum
einnehmen und dabei auch Spal machen.

Ca. 130 Médchen sollen in neun Workshops als Role Models
Frauen kennenlernen, die sich mit unterschiedlichen Aspekten
im digitalen Bereich sehr gut auskennen und ihre Begeisterung
weitergeben.

Dadurch sollen sich den Madchen neue Berufsfelder
erschlieRen, die digitale Kenntnisse erfordern.

Mit dem Projekt wird ein Beitrag zur nachhaltigen, selbststédn-
digen Existenzsicherung von Frauen in Mannheim geleistet.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Erhohung des Anteils von Madchen und jungen Frauen, die sich
fur Berufe im IT-Bereich interessieren

Médchen und junge Frauen verfligen tber digitale Skills und
Know-how und interessieren sich fir IT-Themen.
Langfristig Abbau des digital gender gap

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Beriihrungsangste von Mddchen gegentiber digitalen
Kenntnissen und Berufsbildern sollen aufgeldst werden.

Das Spektrum von Berufen, die digitale Skills erfordern, wird
in eigene Berufsiberlegungen einbezogen.

Bei Madchen Interesse an IT-Themen wecken.

Médchen und junge Frauen nehmen an verschiedenen Ange-
boten des ,Digital HeldInnen* Projekts teil, kommen bei Inter-
esse wieder und empfehlen Freundinnen die Veranstaltungen.

Abbau von Barrieren bei Mddchen und jungen Frauen im Blick
auf die Aneignung von digitalen Skills

IT-Spezialistinnen zeigen entweder im eigenen Unternehmen
oder in Prasenz oder Onlineformaten was sie machen, indem
sie die IT-Probleme der Mddchen I6sen. Die Spezialistinnen
bauen auf diese Weise Barrieren gegenuber digitalen Skills ab.
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2021 2022

4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.

Interessenbefragung von Midchen und jungen Frauen :
zum Thema digitale Skills :

Kooperationspartner:innen und Teilnehmer:innen fiir :
Durchfiihrung der Schulungen gewinnen :

Durchfiihrung von 2 Fachkrifteschulungen
und 3 Seminaren fiir Jugendliche :

2 Fachkréfteschulungen, 4 Seminare fiir Jugendliche

Evaluierung: Workshop Konzept evaluieren
und weiter wie geplant umsetzen :

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation

Forderband e. V.

Zeitpunkt

30.9.2022 und am Ende der Projektlaufzeit

Indikatoren
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.)

= Teilnehmerinnenzahlen der Workshops
= Befragung der Maddchen und Fachkrafte zu Zufriedenheit
= Zuwachs an Skills und Empowerment
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NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe

Personal Leitung, jeweils eine halbe
Koordination etc. Stelle fur die
Hackerschool und

fiir Forderband

Sachmit- Referent:innen, Mode-
tel, inkl. ration, Buroausstattung,
Honorar- Offentlichkeitsarbeit,
tatigkeiten Workshops, Veranstal-
tungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel

Summe Ca.149.000€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung Antrag, ergdnzt durch
Schulungen fur Fachkréfte
in der Jugendsozialarbeit
wurde bereits gestellt.

Status der Finanzierung zum 1.7.2021 bewilligt

Umsetzung voraussichtlicher Start
1.7.2021

(Magliche) Einbindung ESF Férderung im Rahmen
in Férderprogramm von REACT EU Prioritéts-
achse E spezifisches Ziel E1.1
Digitalisierung in den
Bereichen Soziales,
Gesundheit und Pflege
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I1.2.4 Projektskizze WF 6, Projekt 17

Was ist TECH?

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:

Birka Wolff, NEXT MANNHEIM GIGy, Projektmangerin

Dr. Daniela Ackermann-Piek, SRH Fernschule,
Fachdozentin fir empirische Forschungsmethoden

(Potentiell) durchfiihrende Institutionen & Projektleitung

mg:mannheimer griindungszentren GmbH
WUMAN e. V.i.Gr.

(Potentielle)
Kooperationspartner:innen

The Geekettez - design studio for experience design
Verein der Freunde der Hochschule Mannheim
Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung &
ortliche Verankerung

evtl. Hochschule Mannheim
Bei den Antragssteller:innen, stadtischen Institutionen und
jeweiligen Kooperationsinstitutionen

Zielgruppen

junge Frauen vor und direkt nach dem Einstieg ins Berufsleben,
z.B.: Berufseinsteigerinnen, Studentinnen, Akademikerinnen,
Young Professionals

Durchfiihrungszeitraum

September 2021-Dezember 2023
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Ausgangssituation

Oft fehlen Menschen beim Start ins Berufsleben konkrete Be-
rihrungspunkte, Vorbilder und Perspektiven fir die Berufswahl.
Technische Berufe sind dartiber hinaus stark geschlechterge-
pragt. Hinzu kommt, dass sie unsere Zukunft maRgeblich beein-
flussen (werden).

Frauen haben nicht selten mehr Berihrungsangste als Manner,
wenn es um den Umgang mit Digitalisierung und der ,, Tech-
Welt" geht. Ihre Bereitschaft, sich auf Berufe einzulassen, fur
die digitale Skills notwendig sind, ist oft zogerlich.

Nur durch mehr Frauen in diesen Berufsfeldern und den Aufbau
von bzw. das Verstédndnis fur digitale Skills werden sich diese
Geschlechterverteilungen verdandern und nachhaltige Innovatio-
nen ermoglicht.

Projektdarstellung

Diese Hemmnisse will das Projekt abbauen.

Es geht um den Aufbau von Verstandnis der ,, Tech-Welt* fir
weibliche Young Professionals, Studentinnen und Akademike-
rinnen durch praxisnahe Veranstaltungen mit Einblick in tech-
nologische Berufe und anwendungsbezogene Workshops.

Die Veranstaltungen sollen einen einfachen und inspirieren-
den Einstieg in den Umgang mit neuen Technologien durch
praktischen Input, gemeinsamen Austausch sowie der Sicht-
barkeit von Vorbildern bieten. Dadurch werden Hemmungen
oder Vorurteile dartiber, was Technologie ist, was fiir Kompe-
tenzen dafiir gebraucht werden und wie sie unsere Lebens-
welten bestimmen, abgebaut.

Verschiedene regionale Institutionen sollen in diesem Pro-
gramm zusammenarbeiten. Geplant ist, die bestehenden oder
noch zu entwickelnden praxisnahen Veranstaltungen einschld-
gig befasster Institutionen zusammenzufiihren. Neue Formate
sollen entwickelt und bestehende sichtbar gemacht werden.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Aufbau von beruflichem Interesse flr digitale Berufsfelder

mehr junge Frauen flr , Tech-Berufe" gewinnen

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

GroReres Verstandnis fir die ,Tech-Welt“ und ihre Berufe férdern
Abbau von Einstiegshiirden und Beriihrungsangsten wie: ,Das kann
ich nicht“ und ,,Das ist grundsatzlich nichts fir mich*

Die Identifikation mit digitalen Feldern steigt bei den
Teilnehmerinnen sowie das Selbstbewusstsein, sich mit ,,Tech®
und digitalen Berufswegen auseinandezusetzen.

Erweiterung des Wissens tber aktuelle Technologien, Bedeutung
fur unsere Zukunft sowie konkrete digitale Skills anwenden

Die Teilnehmerinnen lernen digitale Skills, die das Verstand-
nis fur technologische Entwicklungen starkt und ihre digitale
Mindigkeit fordert.

SpaR am Umgang mit Technologien und die Identifikation mit
Vorbildern in digitalen Berufen

Entwicklung von Motivation fiir den Berufsweg in technologi-
schen Branchen

Zusammenfiihrung und Zusammenarbeit verschiedener Institutio-
nen und Zielgruppen fiir langfristige Kooperationen mit dhnlicher
Zielsetzung

Ubersichtlichkeit der in Mannheim angebotenen
Veranstaltungen.

Ausarbeitung und Durchfiihrung einer detaillierten Auswertung
der Seminarangebote

Die Evaluation kann als Pilot flr zukiinftige Projekte, Formate,
Inhalte etc. genutzt werden.
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2021 : 2022 : 2023

4.Q. 1 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.:1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.:
Zusammentragung von Ideen und Ansprechpersonen: 5 5 5
Erarbeitung und Sammlung méglicher Themen: @

und Formate (Ziele + Skills) :

Sammlung maglicher Institutionen und
Kooperationspartner:innen sowie Kontaktaufbauzu: @
selbigen zur Erfassung der Kooperationsbereitschaft :

Beantragung der Fordergelder ° PY
Planungs- und Werbungsphase °® P
Evaluierungskonzept erarbeiten PY P
Durchfiihrungsphasen P ° PY P ® PY °
Evaluationen PY P ®

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation Projekttriger:innen

Zeitpunkt halbjghrlich nach Projektstart und am Ende der Projektlaufzeit

Indikatoren = Anzahl Anmeldungen
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn * Anzahl Anfragen
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.) * Anzahl Teilnehmerinnen (plus soziodemografische Merkmale),
= Anzahl Institutionen (plus Eigenschaften, wie z. B. Branche, etc.),
= Abdeckung von Branchen, Events, Bewertung
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NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination etc. 140.000€
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 20.000€

inkl. Biiroausstattung, Offentlich-

Honorar- keitsarbeit, Workshops, Ver-

tatigkeiten anstaltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel

Summe 160.000€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung noch nicht

Status der Finanzierung ungeklart

Umsetzung noch nicht begonnen

(Magliche) Einbindung  wird geprift
in Forderprogramm
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Il.7.5 Projektskizze WF6, Projekt 18

Wikigirls

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:

Prof. Dr. Sylvia Schraut, Frauen&Geschichte
Baden-Wirttemberg e. V.

Zahra Deilami, Gleichstellungsbeauftragte
der Stadt Mannheim

(Potenziell) durchfiihrende
Institutionen & Projektleitung

Frauen&Geschichte Baden-Wirttemberge. V.

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

Zugesagt:

Landeszentrale fur politische Bildung Baden-Wirttemberg,
Marchivum, Forschungsstelle Widerstand, Abendakademie Mann-
heim, Forum, Jugendkulturzentrum Mannheim, Kommunale Gleich-
stellungsbeauftragte

Potenzielle:

Wikipedia, Netzwerk Madchenarbeit in Mannheim (NEMA), Landes-
arbeitsgemeinschaft der Madchenarbeit, Arbeitsgruppe § 78 parteil.
Madchenarbeit, Schulen, Burgerinitiative ,,Frauenwege*,

Zu Ba KA (Zukunftsbaukasten), Arbeitskreis Kolonialgeschichte
Arbeitskreis Justiz

Weitere Kooperationspartner:innen sind erwinscht.

Geplante Durchfiithrung & ortliche Verankerung

Abendakademie Mannheim

Zielgruppen

Médchen ab 15 und junge Frauen in der Berufsfindungsphase
ohne oder mit wenig Erfahrungen und digitalen Kompetenzen,
(Texte) Schreiben, Recherchieren und Wikipedia

Durchfiihrungszeitraum

Phase A: Juli 2021- August 2022
Phase B: September 2022 - August 2023
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Ausgangssituation

Wikipedia ist die meistgenutzte Online-Enzyklop&die der Welt,
die Wissen vermittelt bzw. pflegt. Wikipedia ist jedoch mannlich
orientiert und wird zu tiber 9o % von Mannern geschrieben.
Sehr wenige Frauen bzw. Mddchen beteiligen sich als aktive
Autorinnen.

Ebenso wird vergleichsweise wenig tiber Frauen direkt bzw.
Uber Ihre Rolle in gesamtgesellschaftlichen Prozessen geschrie-
ben (siehe zum Beispiel die Eintrage tiber Grundgesetz fur die
Bundesrepublik Deutschland, Franzésische Revolution oder Bei-
trage zur Modewelt).

Auf der anderen Seite haben Madchen oft Bertihrungsangste
im Umgang mit digitalen Medien und wenig Interesse, sich auf
digitales Know-how einzulassen.

Maidchen (iber ein thematisches Interesse ,,abzuholen“ und
»nhebenbei“ mit digitalen Skills zu versehen, kann ein Weg

sein, diese Distanz zu iberwinden.

Projektdarstellung

Das Projekt zielt darauf ab, beide Vorhaben zu verbinden.
Zum einen sollen Wikipedia-Eintrage ,weiblich“ werden, zum
anderen sollen Mddchen digitale Skills erwerben.

Die Erfahrung der Landeszentrale fir Politische Bildung Ba-
den-Wiirttemberg und der Abendakademie Mannheim mit der
digitalen Schulung fir Wikipedia-Eintrage haben gezeigt, dass
die Zielgruppe primar tiber einen spezifischen Inhalt gewon-
nen werden muss, der sekundar digitale Schulungen erfordert.
Frauen&Geschichte Baden-Wirttemberg e. V. wird mit den
Kooperationspartner:innen Kleinprojekte mit historischen
Inhalten (im Folgenden Projektdurchlauf genannt) auflegen
(Beispiel: Wer waren die Frauen, die in Mannheim Namens-
geberinnen fur Straen sind? Wie kommen diese Frauen zu
einem Wikipedia-Eintrag?) und in diesem Rahmen Konzept-
entwicklung, Recherche, Schreiben und digitale Kompetenzen
lehren und koordinieren.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Autorinnen flr Wikipedia gewinnen und Madchen mit digitalen
Skills versehen

Mehr Sichtbarkeit von historischen weiblichen Persénlich-
keiten, insbesondere aus Mannheim und von Midchen- und
Frauenthemen und Belangen

Starkung der Zielgruppe bei der Teilhabe am Wissensreper-
toire der Gesellschaft, besonderes liber soziale Medien

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Madchen sollen durch Schulungen und Betreuung die
notwendigen digitalen Kompetenzen erhalten und

Mindestens zehn Mddchen sind bei jedem Durchgang als
Autorinnen fir das Projekt gewonnen worden.

sich damit auch flr Berufe qualifizieren, die digitale Kompetenzen
und die Bereitschaft zum digitalen Arbeiten erfordern.

Die Teilnehmerinnen haben inhaltlich die notwendigen
Arbeitsschritte gelernt und erprobt: Konzeptentwicklung,
(Internet-)Recherche, Schreiben und Ergebniseinbringung
in Wikipedia und damit wichtige Kompetenzen fiir ihren
Berufseinstieg erworben.

Es sollen mehr Madchen und Frauen interessierende
Themen in Wikipedia eingebracht werden.

Es sind pro Projektdurchgang fiinf bzw. zehn ausgewdhlte
Persénlichkeiten / Themen aus Mannheim in Wikipedia
eingespeist, die gleichstellungsrelevant sind bzw. Mddchen
und Frauen interessieren.

Wikipedia soll aktiver als Plattform fir die (Selbst)Darstellung fur
junge Frauen und Mddchen genutzt werden.

Méidchen lernen, sich in den neuen Medien tber Sachinhalte
zu prasentieren.
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2021 2022

2023

3.Q. 4Q.  1.Q. 2.Q.  2.Hj

1. Hj.

2.Hj.

Bildung eines regionalen Netzwerkes mit den bereits
gewonnenen Kooperationspartner:innen und Akquirieren :
weiterer potenzieller Projektpartner:innen :

Wikipedia als Partner fiir das Projekt gewinnen :

Konzeptionsentwicklung im Rahmen von drei Workshops :

Offentlichkeitsarbeit zur Gewinnung :
von Teilnehmerinnen :

Erstes historisches Projekt wird durchgefiihrt

Digitale Wikipedia Schulungen werden durchgefiihrt

Evaluation des Projektdurchgangs und :
Handbuchentwicklung fiir weitere Durchgénge :

Dreimalige weitere Projektdurchginge

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation

Frauen&Geschichte Baden-Wirttemberg e. V.

Zeitpunkt

30.9.2022 und am Ende der Projektlaufzeit

Indikatoren
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.)

Anzahl von Teilnehmerinnen
Anzahl von Artikeln, die in Wikipedia eingestellt sind
Befragung der Teilnehmerinnen
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NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination etc. Eigenleistung
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 8.000€

inkl. Biroausstattung, Offentlich-

Honorar- keitsarbeit, Workshops, Ver-

tatigkeiten anstaltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel

Summe 8.000€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung ist gestellt

Status der Finanzierung ist bewilligt

Umsetzung voraussichtlich ab 1.8.2021

(Mégliche) Einbindung in Stadt Mannheim,
Forderprogramm Fachbereich Bildung
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11.8 Wirkungsfeld 7: Férderung
des Zugangs der Frauen aus
prekdren Arbeitsverhaltnissen
in den reguldren Arbeits-
markt

Wo liegt das Problem?

»Erwerbsarbeit wird in der Regel als die Basis fir materielles
Wobhlergehen gesehen. Erwerbsarbeit dient aber auch als
Quelle von Identitat, Anerkennung, sozialer Vernetzung und
Integration. Sie stellt das Fundament fiir Sicherheit in der
modernen Arbeitsgesellschaft dar. Doch dies gilt nicht fiir alle
Erwerbstatigen gleichermaRen. Ein Teil der Erwerbstatigen ist
prekar beschéaftigt, das heilt, die Erwerbstatigen befinden sich
in einer ungewissen Schwebelage - irgendwo zwischen Sicher-
heit und Exklusion* (Destatis, Auszug aus dem Datenreport
2021, 5.184).

Als prekar gelten Beschaftigungsverhaltnisse, wenn sie die
charakteristischen Standards des Normalarbeitsverhdltnisses
(unbefristeter Arbeitsvertrag, Vollzeitbeschaftigung, Sozial-
versicherungspflicht) unterschreiten und deutliche Risiken fur
die Arbeitnehmer:innen aufweisen. Leiharbeit, geringfuigige
Beschaftigung und Minijobs sind Formen prekarer Beschéfti-
gung. Nicht selten liegt das Jahreseinkommen unterhalb des
steuerlich definierten Existenzminimums oder der Stundenlohn
liegt unter der Niedriglohnschwelle. Das Risiko, arbeitslos zu
werden, ist hoch, es gibt keinen Kiindigungsschutz. Vielleicht
ist die Tatigkeit auch mit physischen Gesundheitsrisiken und
Belastungen verbunden.

Die Arbeitssituation von Frauen und Mannern in den alten
Bundeslandern (2009-2016) in Prozent™

Normalarbeits- Atypisch

verhaltnis’ Beschaftigte?
Alte Nie : Gele- : Dauer-| Nie : Gele- : Dauer-
Bundes- | prekdr : gentl. | haft | prekdr: gentl. | haft
lander prekar3: prekar4 prekar3 : prekar4

Frauen |[27% 13% 6% 20% 19% 16%

Manner 50 % 15 % 17 % 4% 7 % 7 %

Berticksichtigt wurden alle Personen, die im Zeitraum 2009 bis 2016 min-
destens einmal erwerbstétig waren und kontinuierlich an der Befragung
des sozio-6konomischen Panels teilnahmen.

Datenbasis: SOEP 2009-2016 (balanced panel), Quelle: Destatis (Auszug
aus dem Datenreport 2021, S.186)

Die Tabelle zeigt: Zwischen 2009 und 2016 waren in
Deutschland Normalarbeitsverhdltnisse nur fir Manner
~nhormal“. Jeder zweite Mann, aber nur jede vierte Frau
war in den alten Bundesldndern in einem Normalarbeits-
verhaltnis mit voller Arbeitszeit und ohne prekare Erfah-
rungen tatig. Jede flinfte berufstatige Frau war flinf oder
mehr Jahre prekdr beschaftigt.

Prekare Arbeitsverhdltnisse sind ein Frauenproblem. Die
Ursachen sind vielfiltig: In den typischen Lebensldufen
von Frauen, gerade in den alten Bundesldndern, rangiert
Berufstatigkeit hinter den Familienpflichten. Lange be-
rufliche Unterbrechungszeiten, bedingt durch Phasen der
Care-Arbeit, dadurch ausgel6ste Probleme mit der Weiter-
entwicklung im Berufsfeld Schritt zu halten, aber auch der
Griff nach einem Minijob, der ein Zubrot zum Familienein-
kommen verspricht, wirken sich negativ auf die Chancen
auf dem Arbeitsmarkt aus. Auch das Fehlen qualifizierter
Berufsabschliisse oder geringe Sprachkenntnisse und man-
gelndes Wissen Uber das deutsche Arbeitsrecht erschweren
den Eintritt in Normalarbeitsverhiltnisse. Was bleibt, sind
nicht selten Jobs, die kein gesichertes Einkommen liefern.

Der Begriff ,,In Work Poverty“ beschreibt den Umstand, dass
Personen als armutsgefdhrdet gelten, obwohl sie erwerbs-
tatig sind und ein regelmaRiges Einkommen erwerben. Dem
6. Armuts- und Reichtumsbericht des Bundesministeriums
fur Arbeit und Soziales (2021) zufolge waren 2018 6,9 % der
Arbeitnehmer und 9,3 % der Arbeitnehmerinnen in Deutsch-
land von ,,In Work Poverty* betroffen.

13 1 Unbefristetes, abhédngiges Arbeitsverhdltnis in Vollzeit und Selbst-
standige mit Angestellten.
2 Befristete Beschaftigung oder Teilzeitarbeitsverhéltnisse, geringfligig
Beschiftigte, Solo-Selbststandige.
3 Mindestens 1 Jahr, aber héchstens 4 Jahre prekér beschaftigt.
4 Funf Jahre oder ldnger prekar beschaftigt.



Dem Gesellschaftsmonitoring Baden-Wurttemberg Armut
und Reichtum Basisinformationen 2020 zufolge waren im
Jahr 2018 14,1% der mannlichen und 16,2 % der weiblichen
Einwohner:innen Baden-Wiirttembergs von Armut geféhr-
det. 8,3% der Armutsgefdhrdeten zdhlten zu der Gruppe der
von ,In Work Poverty" betroffenen. Der Bericht verdeut-
licht: Armutsgefdhrdung ist nicht selten ein Migrationspro-
blem:

Armutsgefahrdungsquoten' in Baden-Wiirttemberg 2018

Ohne Migrationshintergrund 10,8 %
Mit Migrationshintergrund 24,6 %
Auslander:innen 30,8 %

Quelle: Gesellschaftsmonitoring Baden-Wiirttemberg 2020, S.11.

Frauen mit Migrationshintergrund sind folglich mehrfach
durch prekare Arbeitsverhdltnisse gefdhrdet: als Frau und als
Migrantin.

Wege aus der Misere

Neben Betreuungsangeboten fiir Kinder und zu pflegende
Familienangehérige, die die Ubernahme von Regelarbeitsver-
haltnissen Uberhaupt erst ermdglichen, und Weiterbildungs-
angeboten, braucht es Programme, die darauf zielen, insbe-
sondere Frauen mit Migrationshintergrund tber ihre (arbeits-)
rechtlichen Méglichkeiten zu informieren und sie zu ermutigen,
ihren Eintritt in den reguldren Arbeitsmarkt anzugehen.

14 Der Indikator ,Armuts- oder Armutsgefahrdungsquote* gibt an,

wie hoch der Anteil der Bevolkerung ist, deren Einkommen unter einer
finanziell definierten Armutsgrenze liegt = Anteil der Personen mit einem
Aquivalenzeinkommen von weniger als 60 % des Landesmedians der
Aquivalenzeinkommen der Bevlkerung in Privathaushalten am Ort der
Hauptwohnung.
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11.8.1 Zur Arbeit des Expert:innenteams

Dem Expert:innenteam gehoren eine Vertreter:in der kom-
munalen Politik, drei Vertreter:innen der Gewerkschaften,

der Arbeitsagentur und des Jobcenters, finf aus der Stadtver-
waltung und drei Reprasentant:innen sozialer Einrichtungen
bzw. Initiativen und zwei Vertreter:innen aus Kunst und
Wissenschaft an. Das Expert:innenteam traf sich insgesamt
acht Mal. Coronabedingt mussten fiinf der acht Treffen virtuell
stattfinden. Die Zielvorgabe - drei Projektskizzen zu entwi-
ckeln, fuhrte zur Bildung mehrerer Unterarbeitsgruppen, die
erganzend zu den Treffen des gesamten Expert:innenteams
einzelne Projektideen bearbeiteten. Die Konzepte wurden

in verschiedenen Erarbeitungsstufen dem Expert:innenteam
vorgestellt. Einschlagige Fach-Expert:innen wurden als Gaste
zu einzelnen Sitzungen eingeladen und deren Meinung zu den
geplanten Projekten eingeholt. Nachdem eine der Projektideen
zu Beginn des Jahres 2021 mangels Realisierungsperspektive
verworfen werden musste, entstanden zwei neue Projektideen,
die vom Expert:innenteam aufgegriffen wurden. Sie konnten
bis zur Antragstellung und ihrer darauf folgenden Bewilligung
vorangetrieben werden.

Die erste Sitzung diente der Kldrung allgemeiner Fragen tiber
die Ausgestaltung der Zusammenarbeit. Beim folgenden
Treffen setzte ein breites Brainstorming tiber mogliche Projek-
tideen ein. Eine erste Idee zu Gutscheinen fur haushaltsnahe
Dienstleistungen knuipfte an ein 2017 gestartetes Projekt des
Bundesfamilienministeriums an. Es verband die Entlastung
berufstatiger Frauen von Haushaltsarbeit mit der Bekdmpfung
von Schwarzarbeit, indem die Uberfiihrung von illegal im Haus-
haltsbereich arbeitenden Frauen in reguldre Arbeitsverhaltnis-
se mit Hilfe von Gutscheinen subventioniert wurde. Die Idee
wurde tUber mehrere Sitzungen verfolgt. Doch die Unsicherheit
uber eine mogliche zukiinftige staatliche finanzielle Unterstiit-
zung entsprechender Programme fiihrte dazu, dass das Projekt
schlieRlich fallen gelassen wurde. Eine weitere Projektidee,
Frauen, die in Frauenhdusern Zuflucht gesucht hatten, bei der
Integration in den Arbeitsmarkt zu unterstiitzen, wurde seit
dem zweiten Treffen des Expert:innenteams breit diskutiert,
von der Zielgruppe , Zufluchtssuchende in Frauenhdusern®
gel6st und auf die breitere Gruppe ,,Betroffene von hauslicher
Gewalt"” transferiert. Angeregt diskutiert wurde auch der
Vorschlag, die Selbstwirksamkeit der Frauen aus Stidosteuropa
in prekdren Arbeits- und Lebensverhdltnissen tber kreative
Methoden zu férdern und sie zu ermutigen ihr (Berufs)Leben
selbstbestimmt in die Hand zu nehmen.
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Zusammen mit zwei neuen Vorschlagen, die 2021 eingebracht

wurden, verfolgte das Expert:innenteam schlieRlich vier Projek-

tideen:

= Ein Projekt sollte konzipiert werden fiir Frauen, die von
Gewalt im sozialen Nahraum betroffen sind und aussteigen
mochten. Das Expert:innenteam geht davon aus, dass Hilfs-
angebote alle Lebensbereiche der Betroffenen miteinbe-
ziehen miissen, soll der Ubergang in regulire Arbeitsverhilt-
nisse ermoglicht werden.

= Flr Frauen aus Studosteuropa, die besonders haufig in preka-
ren Beschaftigungsverhaltnissen ihren Unterhalt erarbeiten,
soll eine Projektskizze entwickelt werden, die neben den
notwendigen géngigen Informations- und Unterstiitzungsan-
geboten besonders auf die Starkung der Zielgruppe mithilfe
von Theaterarbeit setzt.

= Ausgehend von den hygienischen Rahmenbedingungen im
6ffentlichen Raum soll fiir ausgewahlte Stadtteile ein Projekt
entwickelt werden, das gleichermalen die Sauberkeitspro-
blematik und fehlendes Umweltbewusstsein in den Blick
nimmt, wie auch die Beschéaftigung von entsprechend zu
schulenden ansdssigen Migrantinnen. Fiir ein solches Vor-
haben sollten bilinguale Migrantinnen ausgewdhlt werden,
die als Stadtteil-Lotsinnen eingesetzt werden. Solche
Schulungen tragen dazu bei, auch spaterhin die Chance zum

Eintritt in reguldre Beschaftigungsverhaltnisse zu verbessern.

= Die Diskussionen des Expert:innenteams abschlieBend kam
ein weiterer Projektgedanke hinzu, der die Verbesserung
der Ausstiegsmoglichkeiten von Prostituierten thematisiert.
Dass ein solches Ausstiegsprojekt aus prekarsten Arbeitsver-
haltnissen nur Erfolg verspricht, wenn es mit umfassenden
Beratungsmoglichkeiten und konkreten Angeboten fiir den
Eintritt in reguldre Arbeitsverhdltnisse verbunden wird, ist
offensichtlich.

Die Ideen des Expert:innenteams haben zur Entwicklung von
vier Projektskizzen gefuihrt:

= Das Projekt WF7,19 ,,MeinLeben!“ wendet sich an Frauen, die
von hduslicher Gewalt betroffen sind und aus ihren Lebens-
verhdltnissen aussteigen wollen. Das Projekt, das umfas-
sende Beratungs- und Begleitungsangebote zur Verfligung
stellen will, ist von BIOTOPIA, Arbeitsférderungsbetriebe
Mannheim beantragt und bereits bewilligt worden.

= Die Projektskizze WF7,20 ,Empowerment” benennt als
Zielgruppe Frauen aus Slidosteuropa in prekdren Beschaf-
tigungsverhdltnissen und will Informationen, Aus- und
Weiterbildungsangebote mit kreativen Elementen verbinden.
Es sind die kreativen Ausdrucksformen, die Sprachbarrieren
tiberwinden helfen sollen, das Sich-Zeigen erméglichen,
Selbstbewusstsein starken und dazu ermutigen, selbstbe-
stimmte Schritte aus der prekdren Lage zu gehen.

= Im Rahmen des Projekts WF7,21,,Stadtteil-Lotsinnen®
werden zehn Migrantinnen zu Ideengeberinnen, Vorbildern
und Vermittlerinnen zwischen kommunalen Hygienean-
forderungen und den Interessen der ethno-sozio-kulturellen
Migrantengruppierungen in den Stadtteilen Neckarstadt
und Jungbusch ausgebildet. Das Projekt ist bis zur Antrags-
planung gediehen.

= Die Projektskizze WF7,22 ,Take Care“ verbindet die Unter-
sttzung von ausstiegswilligen Prostituierten mit gezielten
Angeboten fur die Arbeitsmarktorientierung in CARE-Be-
rufen als Alternative zur Prostitution. Die Arbeiterwohlfahrt,
Kreisverband Mannheim e. V., hat einen entsprechenden
Antrag gestellt und bewilligt bekommen.



11.8.2 Die Mitglieder des Expert:innenteams

Wir danken allen Expert:innen fur Ihr herausragendes Engage-
ment bei der Erstellung des GAPinMA.'5
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Name

Organisation

Funktion

Yvonne Baumgarten

Quartiermanagement e. V.

Quartiermanagerin Mannheim-Hochstatt

Dagmar Brunzel

Agentur fur Arbeit Mannheim

Beauftragte fuir Chancengleichheit
am Arbeitsmarkt (BCA)

Anna Barbara Dell

ver.di Bezirksfrauenrat Rhein-Neckar

Zahra Deilami

Stadt Mannheim

Gleichstellungsbeauftragte

Klaus Dollmann

AG Barrierefreiheit

Ehemaliger Beauftragter fiir Menschen
mit Behinderung

Nalan Erol

Fraktion LI.PAR.Tie

Stadtratin, Frauenpolitische Sprecherin
der Fraktion

Alexander Manz

AWO Kreisverband Mannheim e. V.

Fachbereichsleitung
»Beschiftigung, Migration und Serviceleistungen*”

Jan Possmann

Zeitraumexit

Leitung

Niwin Safar MiMi - Mit Migranten fir Migranten Standortkoordination
ab15.5.2021 Migrationsberatung flir erwachsene
Freireligioser Wohlfahrtsverband Baden e. V. Zuwanderlnnen

Eva Schaab Abteilung Gleichstellung, Stadt Mannheim Fachreferentin Gewalt an Frauen

Petra Schorat-Waly

Abteilung Gleichstellung, Stadt Mannheim

Fachreferentin
»Europdische Charta fur die Gleichstellung von
Frauen und Mannern auf lokaler Ebene*

Prof. Dr. Sylvia Schraut

Universitat der Bundewehr Miinchen

Prof. fiir Neuere Geschichte i.R.,
ehrenamtliche Leitung des Charta Beirats

Michaela Settelmaier

Fachbereich Arbeit und Soziales

Grundsatz und Richtlinien

Nadine El-Khatib

Jobcenter Mannheim

Gleichstellungsbeauftragte

15 Neben den aufgefiihrten Expert:innen haben noch weitere Personen
Uber die Projektideen diskutiert und an den Projektskizzen gearbeitet.
Aufgrund von vielseitigen Verpflichtungen und den zusétzlich mit der
Corona-Pandemie entstandenen beruflichen oder anderweitigen
Herausforderung, war es nicht allen Expert:innen méglich das Projekt von
Anfang bis Ende zu begleiten. Das ist verstandlich und auch ihnen
m&chten wir explizit unseren Dank ausdriicken.

Dazu zdhlen auch die Expert:innen, die wir nicht mehr erreichen konnten
und die deshalb nicht in der Liste aufgeftihrt werden.
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11.8.3 Projektskizze WF7, Projekt 19

MeinLeben!

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:
Sabine Neuber & Martina Lusch, BIOTOPIA

(Potenziell) durchfiihrende
Institutionen & Projektleitung

BIOTOPIA Arbeitsférderungsbetriebe Mannheim gGmbH
Projektleitung: Martina Lusch, BIOTOPIA

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

Mannheimer Frauenhiuser, Fraueninformationszentrum FIZ,
Notruf und Beratung fur sexuell misshandelte Frauen und Mddchen
e.V., Projektzentrum MiMi-Delta, Quartiermanager:innen, Frauen-
und Mddchentreffpunkte wie, z.B. Internationaler Frauen bzw.
Méadchentreff, Netzwerk Mddchenarbeit Mannheim (Nema),
Kontaktstelle Frau und Beruf Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald,
Jedermann e. V., Polizei: High Risk Management, Mitgliedsorganisa-
tionen der kommunalen AG ,Gewalt im sozialen Nahraum®*, Frauen-
und Kinderarzte, Orthopdden, Notaufnahmen, Frauenverbande,
Schulen, Moscheen, Migrantenvereine, Handwerkskammer Rhein-
Neckar-Odenwald, IHK Rhein-Neckar, Arbeit und Leben e.V.,
Fachbereich Arbeit und Soziales der Stadt Mannheim, Job-Center

Geplante Durchfiihrung & ortliche Verankerung

BIOTOPIA Arbeitsférderungsbetriebe Mannheim gGmbH

Zielgruppen

Frauen, die

= von Gewalt im sozialen Nahraum betroffen sind und
aussteigen mochten,

= in Mannheim wohnen (1. oder 2. Wohnsitz),

= SGB Il beziehen oder einen SGB |l Bedarf haben.

Durchfiihrungszeitraum

Juli 2021-Dezember 2022




PROJEKTBESCHREIBUNG
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Ausgangssituation

Die Berichte der bundesweiten Frauenhduser und Frauenbe-
ratungsstellen machen deutlich, wie existenziell wichtig eine
Anbindung der Frauen, die von Gewalt im sozialen Nahraum
betroffen sind, an den Arbeitsmarkt ist. Betroffene Frauen, die
in ein Frauenhaus fllichten missen oder sich an entsprechen-
de Beratungsangebote wenden, kénnen die gewaltgepragte
Situation dauerhaft oft nur dann hinter sich lassen, wenn es
ihnen gelingt, eine vom Partner unabhangige Lebensplanung zu
entwickeln und ihren Lebensunterhalt durch Aufnahme einer
Beschiftigung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu sichern.
Im Jahr 2020 sind in Baden-Wiirttemberg, laut Statistik der
Polizei (Mannheimer Morgen, 2021), 11.200 Frauen Opfer von
Ubergriffen im sozialen Nahraum geworden. Im Jahr zuvor
waren es 10.500 Frauen. Wenn man in Betracht zieht, dass im
Jahr 2019 ,nur“ 9.900 Frauen betroffen waren, kann man (lei-
der) von einer steigenden Tendenz sprechen. In den allermeis-
ten Féllen (81%) geht die Gewaltaustibung vom Partner aus.
Auch in Mannheim ist die Anzahl der Frauen, die von Gewalt im
sozialen Nahraum betroffen sind, im Corona-Jahr 2020 im Ver-
gleich zum Vorjahr gestiegen. Das Polizeiprasidium Mannheim
(Stadtgebiet Mannheim) berichtet, dass die Anzahl der Einsatze
wegen hauslicher Gewalt im Vergleichszeitraum um 53 % auf
336 Einsdtze gestiegen ist. Die Clearingstelle Mannheim gibt
an, dass im Corona-Jahr 2020 248 Meldungen eingegangen
sind. Das entspricht einer Steigerung von 69 % im Vergleich
zum Jahr 2019! Bei der Interpretation ist zu bertcksichtigen,
dass die Zahlen nur den Hellbereich widerspiegeln, die Dunkel-
ziffer aber noch viel hoher ist.

Frauen suchen vor allem dann Zuflucht in Frauenhiusern, wenn
sie aufgrund ihrer gesundheitlichen, sozialen und 6konomi-
schen Situation keine andere Moglichkeit haben. Sie sind in den
meisten Fillen von Mehrfachdiskriminierungen betroffen.
Zusammenfassend kann man sagen, dass die Zielgruppe be-
sonders vulnerabel ist. Sie ist geprdgt durch eine prekare
Einkommenssituation, geringe Berufschancen, durch unter-
brochene Berufsbiografien und fehlende Qualifikationen, einer
wirtschaftlichen Abhdngigkeit von SGB II-Leistungen und/
oder dem Partner sowie verschiedensten gesundheitlichen
Beeintrachtigungen oder Behinderungen, auch als Folgen der
Gewalterlebnisse. Hinzu kommt die oftmals ungekldrte Wohn-
situation, sodass aktuell viele Frauen der Gewaltspirale nicht
entkommen kénnen, mehrfach in Frauenhiuser fliichten mis-
sen und selbst nach einem Frauenhausaufenthalt wieder in die
von Gewalt gepragte Lebenssituation zurtickkehren.

Daraus ergeben sich viele individuelle Vermittlungshemmnisse,
die eine Beschaftigungsaufnahme erschweren. Die Erwerbs-
tatigkeit und das damit verbundene eigene Einkommen sind
aber Grundvoraussetzung dafiir, dass von Gewalt im sozialen
Nahraum betroffene Frauen ein selbstbestimmtes, gewaltfreies
Leben fiihren kdnnen. Corona hat die Situation der betroffenen
Frauen in jeder Hinsicht verscharft.

Projektdarstellung

Mit dem Projekt soll ein breit vernetztes individuelles Bera-
tungs- und Begleitangebot fiir Mannheimerinnen (1. und 2.
Wohnsitz) ohne ausreichendes eigenes Einkommen bzw. mit
SGB Il-Bedarf, die von Gewalt im sozialen Nahraum betroffen
sind und diese gewaltgepragte Situation tiberwinden wollen,
geschaffen und langfristig (d. h. iber den Férderzeitraum
hinaus) etabliert werden. Zur Zielgruppe zéhlen explizit auch
Frauen, die in der Vergangenheit Opfer von sexualisierter Ge-
walt waren und daraus resultierende psychische und physische
Beeintrachtigungen noch immer Auswirkungen auf ihre beruf-
liche Entwicklung haben. Gedacht ist an die Aufnahme von ca.
24 Frauen in das Projekt.

Das Kernsttick des Projekts bildet ein individuelles Beratungs-
und Begleitangebot, mit dem der erfolgreiche Ausstieg aus

der Abhangigkeit und der damit einhergehenden Gewaltspirale
im sozialen Nahraum unterstiitzt werden soll. Dabei sollen ins-
besondere auch die spezifischen Bedarfe der Betroffenen Be-
achtung finden, die neben der Gewalterfahrung von gesund-
heitlichen Problemlagen und/oder einer Behinderung betroffen
sind und allein schon deshalb umfassenderer Unterstiitzung
bedirfen.

Die allermeisten Forder- und Unterstiitzungselemente (z.B.
Sprachtrainings, Qualifizierungsangebote, passende Kinderbe-
treuung, geeignete Praktikumsbetriebe, weitergehende psy-
chosoziale Unterstutzung und Beratung etc.), die erforderlich
sind, um Frauen dabei zu unterstiitzen, die oben beschriebenen
Situation zu Uberwinden, sind grundsatzlich bereits vorhanden,
mussen aber fur die Zielgruppe passgenau erschlossen und ko-
ordiniert werden. Genau das will das Projekt leisten.

Um ein moglichst breit angelegtes Netzwerk an institutionel-
ler Zusammenarbeit erreichen zu kdnnen, wird das Projekt

von einem Projektbeirat begleitet werden, der sich aus strate-
gischen Kooperationspartner:innen zusammensetzt. Der Bei-
rat hat die Aufgabe das Projekt beratend zu begleiten, damit
das Projekt und seine Zielsetzung sich bestmdéglich entfalten
kénnen. Dartiber hinaus verschafft der Beirat nachhaltig einen
geschitzten Reflexionsraum, um institutionstibergreifend die
MaRnahmen und erzielten (Zwischen-)Ergebnisse zu Uberpri-
fen und die Ausrichtung der Maknahmen effektiv und effizient
abzustimmen.
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ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

MeinLeben! zielt darauf ab, die (Beschaftigungs-)Situation
der beteiligten Frauen zu verbessern und den Frauen eine
Verdienstmoglichkeit zu er6ffnen, damit sie aus der Gewalt-
spirale aussteigen kénnen.

Die Frauen treten in den reguldren Arbeitsmarkt und ihnen wird
damit ein htheres MaR an Selbststandigkeit und Unabhangigkeit
sowie eine erfolgreiche Integration in die Gesellschaft erméglicht.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Erarbeitung des individuellen Istzustands und individueller
Perspektiven und Losungswege

Reflexion des eigenen Rollen-/Mutterbildes und (Neu) Entwicklung
eines Verstandnisses fur die Rolle als berufstatige und ggf. allein-
erziehende Mutter,

Reflexion von Grundwerten und Grundkenntnissen (z. B. Gleich-
berechtigung der Geschlechter, Geschlechterrollen, Familie,
Elternschaft, rollenspezifisches Verhalten, Starken, Schwachen

der Geschlechter, kulturelle Unterschiede im Umgang mit den
Geschlechtern),

Starkung von Selbstbewusstsein und Selbstvertrauen

Von hauslicher Gewalt betroffene Frauen entwickeln eine
konkrete, fir sie passende berufliche Perspektive.

Erarbeitung von individuellen persénlichen sowie beruflichen
Perspektiven, ggfs. Planung weiterer Qualifizierungsschritte,
Herausarbeitung nicht-formaler Qualifikationen und Kompetenzen

Konkrete Unterstlitzung bei der Verbesserung der
eigenen Situation

Die Teilnehmerinnen haben Informationen zum deutschen Bildungs-
system, werden bei Behérdengdngen und Antrdgen unterstitzt,
Unterstutzung bei der Wohnungssuche (z. B. GBG, freier Mietmarkt)

Die Zielgruppe weiB sich zukinftig Hilfe zu suchen

Die anzusprechenden Institutionen sind bekannt, ein stabilisierendes
soziales Netzwerk ist entwickelt.

Foérderung von Selbstwirksamkeit und Eigenverantwortung durch
Erfolgserlebnisse, positive Vorbilder, kontinuierliche Riickmeldung
und Bestdrkung

Wichtige Rahmendaten, konkrete Erkenntnisse und
Argumentationshilfen werden gesammelt und fiir die
Entscheidungstrager:innen aufbereitet

Die Grundlage fiir eine Weiterfinanzierung und langfristige Etablie-
rung des Unterstiitzungsbausteins ist gelegt.

MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2021 2022
2.Q. 3.Q. 4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.
Implementierung des Projekts PY
Zielgruppe des Projekts (24 Frauen) wird gewonnen PY
Etablierung des Projektbeirats PY
Profiling- und Coachinggespréche PY PY PY PY
Berufliche Orientierung und Erprobung :
. " : [ ] [ ] [ ] [ ] [
sowie Bau von passenden Forderketten :
Vermittlung externer Angebote PY PY PY PY PY
Anlage und Pflege der Teilnehmerinnendokumentation PY PY PY PY PY PY

Evaluation / Projektbericht




129

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS
DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfithrende BIOTOPIA Arbeitsférderungsbetriebe
Organisation Mannheim gGmbH

Zeitpunkt 30.9.2022
und am Ende des Projekts

Indikatoren Von den geplanten 24 Teilnehmerin-
(Die Indikatoren nen des Projekts
werden vor *= befinden sich 40 % auf Arbeitssu-
Projektbeginn che oder in einer BildungsmaRnah-
mit konkreten  Me bzw. haben einen Arbeitsplatz
gefunden.
= haben 9o % ihre personliche Lage
stabilisiert und entwickeln eine
individuelle Perspektive.
Vergleichende Analyse der
Profiling- und Abschlussgesprache

Kennzahlen
unterlegt.)

NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination etc. 86.495,40€
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 57.663,60€

inkl. Biroausstattung, Offentlich-

Honorar- keitsarbeit, Workshops, Ver-

tatigkeiten anstaltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel

Summe 144.159€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung Antrag ist gestellt
und positiv beschieden

Status der Finanzierung gesichert

Umsetzung ab1.7.2021

(Méogliche) Einbindung REACT-EU 2021
in Férderprogramm
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11.8.4 Projektskizze WF7, Projekt 20

Empowerment

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:
Eva Schaab, Abteilung Gleichstellung, Arbeitsbereich
Gewalt an Frauen und Prostitution, Stadt Mannheim
Liviana Bath, Multiplikatorin Theater der Unterdriickten
und Diversity Trainerin, Madalena Berlin/ Curanda
Eva Gloria Fernandez Pérez, Theaterpadagogin,
Madalena Berlin
Niwin Safar, MiMi - Mit Migranten fur Migranten,
ab 15.5.2021 Freireligioser Wohlfahrtsverband Baden e. V.
Petra Schorat-Waly, Abteilung Gleichstellung, Stadt Mannheim

(Potenziell) durchfiihrende
Institutionen & Projektleitung

noch offen

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

Faire Mobilitat, Standort Mannheim

Liviana Bath, Multiplikatorin Theater der Unterdriickten

und Diversity Trainerin, Madalena Berlin/ Curanda

Eva Gloria Ferndndez Pérez, Theaterpadagogin, Madalena Berlin
Zeitraumexit e. V.

Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung &
ortliche Verankerung

noch offen

Zielgruppen

Die primére Zielgruppe sind Frauen aus dem Raum Siidosteuropa, die
in prekdren Arbeitsverhédltnissen arbeiten und in Mannheim wohnen.
Dazu zdhlen auch Frauen, die in keinem ,,offiziellen” Beschaftigungs-
verhéltnis stehen. Eine Erweiterung auf arbeitssuchende Frauen aus
dem Raum Osteuropa ist méglich.

Durchfiihrungszeitraum

ab Projektstart fuir zwei Jahre




PROJEKTBESCHREIBUNG

Ausgangssituation

Ende November 2020 lebten 1,79 Millionen Auslander:innen

in Baden-Wirttemberg. Gegenuiber dem Jahr 2019 hat sich vor
allem die Zahl der Staatsangehdorigen aus Rumanien, aus dem
Kosovo und aus Bulgarien erhoht. Einen rumanischen Pass be-
sitzen 164.600, einen kroatischen 125.200 Personen. Die Zahlen
fur Zuwander:innen aus dem Kosovo, aus Ungarn, Bulgarien,
Bosnien und Herzegowina oder Serbien bewegen sich zwischen
43.000 und 66.000. Der Frauenanteil bewegt sich in den
einzelnen Bevélkerungsgruppen zwischen 44 % und 50 %. In
Mannheim stellen Ausldnder:innen einen Einwohneranteil von
24%. Mehr als jede:r zehnte Auslander:in oder Einwohner:in mit
Migrationshintergrund stammt aus Bulgarien oder Rumdnien.
Es sind vor allem die Frauen mit Herkunft aus Stidosteuropa,
die ungesicherte Jobs mit niedrigen Léhnen tibernehmen. Man-
gelnde Sprachkenntnisse, geringes Wissen tiber das deutsche
Arbeitsrecht und groBe Unsicherheit tiber ihre Rechtsanspriiche
kennzeichnen diese Einwohnerinnengruppe.

Projektdarstellung

Frauen aus Stidosteuropa sollen ermutigt werden, sich aus
ihren prekdren Arbeitsverhiltnissen zu I6sen und eine An-
stellung im ersten Arbeitsmarkt finden. Um dieses Ziel zu er-
reichen, soll die Zielgruppe auf verschiedenen Ebenen intensiv
begleitet und geférdert werden. Dazu zdhlen: psychosoziale
und rechtliche Beratungsangebote, Begleitung zu Behorden
sowie ein passgenaues Profiling/Kompetenzcheck.

Aufbauend auf das Profiling soll den Frauen ein entsprechen-
des Weiter-/Fortbildungsangebot gemacht werden. Um eine
kontinuierliche Begleitung zu gewédhrleisten und um den Be-
ziehungsaufbau zu férdern, werden wéchentliche Treffen - im
Rahmen eines Frauencafés angeboten.

Ein zentrales Element des Programms nehmen dabei theater-
padagogische Workshops ein.

Durch monatliche theaterpadagogische Workshops mit der
Methode des Theaters der Unterdriickten soll die personliche
Entwicklung gestarkt werden. Die beteiligten Frauen werden
sich in der Theaterarbeit mit dem Thema prekare Arbeitsver-
haltnisse beschdftigen, einen neuen Zugang zu kreativen Mog-
lichkeiten und innovativen Ideen entwickeln und die Fahigkeit
erwerben, Entscheidungen zu treffen, um ihre Berufssituation
zu verbessern. Anhand der Theatermethoden werden Kommu-
nikationskompetenzen, Ausdrucksfahigkeit und soziale Hand-
lungsbereitschaft geférdert, wodurch eine AuRenwirksamkeit
erfolgt.

Damit die Frauen die Angebote (Fortbildungen und Theater-
spielen) auch wahrnehmen kénnen, wird im Rahmen des Pro-
jektes auch die Betreuung der Kinder sichergestellt.

Das Projekt wird durch eine:n Sozialarbeiter:in begleitet, die
auch das Profiling durchfiihrt, psychosoziale Beratung anbietet
und alle Aktivitaten koordiniert.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Berufliche und soziale Integration der Frauen in den ersten
Arbeitsmarkt

Die Teilnehmerinnen haben eine Perspektive fiir die eigenen
Berufstatigkeit entwickelt und sind auf dem Weg, das ange-
strebte Berufsziel zu erreichen.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Frauen bringen in der Theaterarbeit ihre eigenen Geschichten
ein, diese werden im makrosozialen Kontext sozialer Strukturen
thematisiert.

Ein Reflexionsprozess iber den makrosozialen Kontext der
sozialen Strukturen ihrer individuellen Erfahrungen wird
eingeleitet und in der Folge das Selbstbewusstsein und die
Selbstwirksamkeit gestarkt.

Heranfiihren an behordliche Strukturen und (nichtstaatliche)
Unterstltzungsangebote

Die Zielgruppe hat die Unterstiitzungsangebote kennengelernt
und ist ermutigt und befdhigt worden, diese Angebote auch zu
nutzen.

Die am Projekt teilnehmenden Frauen nehmen an Fort- und
Weiterbildungen teil.

Fehlende Kenntnisse, die fuir den reguldren Arbeitsmarkt
wichtig sind, werden erworben.

131
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

Jahra Jahr2

2.Q. 3.Q. 4.Q. 2.Q. 3.Q.

4.Q. :

Implementierung des Projekts

1.Q.

Konzeptentwicklung fiir die psychosoziale Beratung,
Begleitung, Férderung und Kinderbetreuung :

Recherche zu Bildungsangeboten und :
Fordermoglichkeiten :

Erstellung von Informationsmaterial :

Bewerbung bei und Vernetzung mit :
relevanten Akteur:innen :

Akquise der Teilnehmerinnen

Durchfiihrung des Programms

Organisation von regelmé&Rigen Treffen mit den Frauen

Beratungen und Schulungen finden statt

Theater-Workshops werden durchgefiihrt

Evaluation

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation

noch offen

Zeitpunkt

30.9.2022 und am Ende des Projekts

Indikatoren
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn
mit konkreten Kennzahlen unterlegt.)

= Anzahl der Frauen, die liber den gesamten Zeitraum am
Projekt teilgenommen haben

= Anzahl der Frauen, die auf dem Weg in reguldre Arbeits-
verhaltnisse sind oder bereits eine Stelle angenommen haben

= Befragung der Teilnehmerinnen




NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination etc. 85.000€
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 61.800€
inkl. Biroausstattung, Offentlich-
Honorar- keitsarbeit, Workshops, Ver-
tatigkeiten anstaltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel
Summe 146.800€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung noch nicht

Status der Finanzierung ungeklart

Umsetzung noch nicht begonnen

(Magliche) Einbindung  wird geprift
in Férderprogramm
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11.8.5 Projektskizze WF7 Projekt 21

»Stadtteil-Lotsinnen“ (STALOS) Verfasserinnen:
Fiir die Stadtteile Neckarstadt- Foira Dl Olchstellungsbeauiragte
West und Jungbusch in Mannheim

PROJEKTDATEN

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen
& Projektleitung

noch offen

(Potenzielle)
Kooperationspartner:innen

AWO - Kreisverband Mannheim e.V.

BIOTOPIA Arbeitsféderungsbetriebe Mannheim gGmbH

Dezernat V der Stadt Mannheim (u.a. mit den Geschaftskreisen Burgerdienste
Migration und Einblrgeruung, Klima, Umwelt- und Naturschutz, Tiefbau, Griin-
flachen, Stadtreinigung und Abfallwirtschaft)

Fachbereich Arbeit und Soziales der Stadt Mannheim

Gesundheits- und Gewaltlotsen ,,Mit Migranten - Fiir Migranten“ Mannheim (MIMI).
Gleichstellungsbeauftragte der Stadt Mannheim

Internationaler Frauentreff Jungbusch

Jobcenter Mannheim

Jugendférderung, Stadt Mannheim

Quartiermanagement, Stadt Mannheim

Schulen in den Stadtteilen, Vereine in den Stadtteilen

Weitere Kooperationspartner:innen sind erwiinscht.

Geplante Durchfiihrung
& ortliche Verankerung

Stadtteile Neckarstadt West und Jungbusch in Mannheim

Zielgruppen

Die Zielgruppe der MalRnahme sind mehrsprachige Frauen mit Migrationsbiografie
und guten Stadtteilkenntnissen, die in Mannheim SGB Il beziehen.

Adressaten der MaRRnahme sind die Einwohner:innen der Stadtteile Neckarstadt
West + Jungbusch in Mannheim

Durchfiihrungszeitraum

Oktober 2021 - Mérz 2024
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Ausgangssituation

Zu den Besonderheiten des Bevélkerungsgewebes in der
Neckarstadt West (NW) und im Jungbusch (JB) gehort
unter anderem, dass die soziale Hygienekultur und das Ver-
stdndnis fur Sauberkeit im 6ffentlichen Raum und Umwelt
ausbaufdhig ist. Damit einhergehend leidet das Selbstwirk-
samkeitsgeflhl eines Teils der Bewohner:innen vor Ort.

Die Ursachen sind sehr unterschiedlich und liegen teilweise
in einer hohen Bevolkerungsdichte und der starken Frequen-
tierung der Stadtteile.

Um mehr Identifikation und das soziale Gewissen zu férdern
und einen Beitrag zu einem positiven sozialen Verhalten in NW
und JB zu etablieren bzw. zu stabilisieren, muss neben einer
Forderungspolitik fur die Ansiedlung der sog. Treiber-Milieus
(Performer Milieu und Expeditive Milieu) verstarkt in eine
identitatsstiftende Politik investiert werden, die auf andere
Teile des Bevolkerungsgewebes zielt, wie zum Beispiel auf

das statusbewusste Milieu.

Projektdarstellung

Das Projekt kntipft an der soziologischen Analyse an und
verbindet stadtteilbezogene Entwicklungsideen mit

einem Programm zur Férderung des Zugangs von Frauen
aus prekdren Arbeitsverhéltnissen in den reguldren
Arbeitsmarkt.

Um die Sauberkeit in 6ffentlichem Raum in NW und B nach-
haltig zu verbessern, miissen parallel zu baulichen und
sonstigen Bemiihungen, MalBnahmen entwickelt werden, die
von den Bewohner:innen als eigenes Programm verstanden
werden, Lerneffekte herbeifiihren, identititsstiftend wirken
und zu einer reflektierten Hygienekultur beitragen.

Eine Schlusselfunktion bei der Erreichung der Projektziele
kommt der Schulung und Férderung von Teilnehmerin-

nen (vorzugsweise) aus den Stadtteilen zu, die die Rolle von
Stadtteil-Lotsinnen (STALOS) tibernehmen kdnnen. Sie sollen
als Vorbilder wirken und Initiativen - vor allem - in die eigene
Bevolkerungsgruppe tragen. Quasi als Nebeneffekt und zu-
sdtzlichen Gewinn erwerben die STALOS qualifizierte und qua-
lifizierende Fachkenntnisse und berufliche Erfahrungen, die
ihren weiteren Berufsweg nachhaltig verbessern kénnen.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Verbesserung der Hygienesituation in den Stadtteilen,
Férderung des Umweltbewusstseins und
Forderung der beruflichen Qualifikation der STALOS

Das Projekt soll - unter Berticksichtigung der sozio-6kono-
mischen Interessenbewahrung — einen Beitrag zur Entstehung
bzw. Pflege einer Sauberkeits- und Hygienekultur sowie eines
nachhaltigen Umweltbewusstseins in NW und JB und zur
Beschaftigung der Frauen mit Migrationsgeschichte leisten.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Ein transkulturelles Team ist zusammenzustellen aus
bilingualen Bewohnerinnen der beiden Stadtteile, die aktuell
SGB II-Empfangerinnen sind.

Die in den Stadtteilen wohnenden ethno-sozio-kulturellen
Interessen werden angemessen berlicksichtigt und in das
Programm eingebracht. Durch bilinguale und transkulturelle
Methoden wird eine breitgefacherte und zielgruppenorien-
tierte Angebotspalette aufgebaut.

STALOS werden ausgebildet und tétig.

STALOS fordern die Bewusstseinsbildung und die kulturelle
Haltung der Communities generationstibergreifend. Sie wirken
als Vorbilder und erwerben Skills fiir ihre weitere berufliche
Tatigkeit.

Lésungsorientierte Fragen der Sauberkeit im &ffentlichen
Raum werden in ethno-sozio-kulturellen Kontexten thematisiert
und konkrete Manahmen konzipiert

Es werden Uiber zielgruppenorientierte MaRnahmen und
Events praktische Losungen gefunden, die fur alle Beteiligten
tragbar und erkenntnisférdernd sind.

Forderung der Berufstatigkeit der STALOS

Die Tatigkeit als STALOS tragt dazu bei, Frauen mit
Migrationshintergrund nachhaltig in regulare Beschaftigungs-
verhdltnisse zu bringen.
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

© 2021 : 2022 2023

. 2024

© 4.Q. P L.Hj. 2.Hj.: 1.Hj. 2.Hj.

F Q.

Akquirieren von 10 Projektteilnehmerinnen
(Muttersprachen: Tiirkisch, Arabisch, Bulgarisch, Ruménisch; :
fiir Frauen aus Regionen siidlich der Sahara: Englisch, Franzésisch) :

Alle Stadtteillotsinnen (STALOS) erhalten

eine Schulung zu folgenden Themen: :

Worum geht es hier? / Verstindnis von Hygiene im 6ffentlichen Raum / :
Kenntnis iiber die Stadtteile / Wie entwickle ich MaBnahmen? /
Offentlichkeitsarbeit / Konfliktmanagement / :

Interkulturelle Kompetenz / Workshops mit Playern / Zeitplan :

Die STALOS entwickeln in Zusammenarbeit mit den Playern der Stadt
ethno-sozio-kultur-iibergreifende und ethno-sozio-kultur-spezifische :
MaRnahmen und beziffern diese mit Indikatoren und Kennzahlen. :

Im Einzelnen: :

Mutter- und mehrsprachliche Informationsveranstaltungen

Kulturelle (StraRen-)Aktionen fiir die Stadtteileinwohner:innen

Konzepte fiir die Kitas und Grundschulen, um das Bewusstsein :
der Kinder fiir Sauberkeit im Stadtteil zu erhéhen. :

MaBnahmen und Projekte fiir Jugendliche und junge Menschen

Die MalRnahmen werden durchgefiihrt

Reflexion der Ergebnisse der MaRnahmen :

Evaluation :

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende Organisation noch offen

Zeitpunkt 30.9.2022 und am Ende des Projektlaufzeit

Indikatoren Die MaRnahmen der STALOS werden anhand von einer anonymen
(Die Indikatoren werden vor Projektbeginn Befragung mit entsprechenden Indikatoren evaluiert.

mit konkreten Kennzahlen unterlegt.)
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NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination etc. 150.000€
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 583.000€

inkl. Biroausstattung, Offentlich-

Gehalt der keitsarbeit, Workshops, Ver-

TN fiir 24 anstaltungen, Publikationen,
Monate Sonstige Sachmittel

Summe 733.000€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung noch offen

Status der Finanzierung noch offen

Umsetzung wird in der Folge geklart

(Magliche) Einbindung  wird noch tiberprift
in Forderprogramm
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11.8.6 Projektskizze WF7, Projekt 22

Take Care — Arbeitsmarkt-
orientierung in CARE-Berufen
als Alternative zur Prostitution

PROJEKTDATEN

Verfasser:innen:

Alexander Manz, Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Mannheim
e.V., Fachbereichsleitung , Beschaftigung, Migration und
Serviceleistungen”

Dr. Hartmut Unger, Projektkonzeption

(Potenziell) durchfiihrende
Institutionen & Projektleitung

Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Mannheim e.V.

(Potenzielle)
Kooperationspartner:nnen

Beratungsstelle Amalie des Diakonischen Werks
der ev. Kirche in Mannheim

Geplante Durchfiihrung &
ortliche Verankerung

Mannheim Neckarstadt, u.a. Kooperation mit Beratungsstelle Amalie
Schulungs- und Bildungszentrum (Ma-Waldhof)
Diverse Einsatzorte im CARE-Bereich, Einrichtungen der Altenhilfe

Zielgruppen

Frauen jeden Alters, unterschiedlicher Herkunft und
(Aus-)Bildungsbiografien, die als Prostituierte in Mannheim arbeiten
und den Ausstieg aus der Prostitution anstreben

ZielgroRe: 10 Teilnehmerinnen

Durchfiihrungszeitraum

Juli 2021-Dezember 2022
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Ausgangssituation

Das Projekt befasst sich mit den prekaren Arbeitsverhaltnissen
von Prostituierten.

Prostitution ist in der Regel durch das - nicht nur wirtschaft-
liche - Abhangigkeitsverhaltnis zwischen mannlichen Zuhéltern
bzw. Freiern und weiblichen Prostituierten gekennzeichnet.
Materielle Unsicherheit, mangelnde Sprach- und Kulturkennt-
nisse, Unkenntnisse sozialer Rechte und Strukturen, fehlende
berufsspezifische Vorbildung und Skills, lassen reguldre Be-
schaftigung unméglich erscheinen.

Projektdarstellung

In einem Pilotprojekt werden aus der Prostitution ausstiegs-

orientierte Frauen nach einer Stabilisierungs- und Coaching-

phase moglichst praxis- und lebensnah an Aufgaben, Metho-

den und Zielgruppen der Berufsfelder Pflege und Hauswirt-

schaft (sowie Kiiche) herangefiihrt.

Frauen - ob in registrierter oder illegaler Prostitution — wird

zum Ausstieg von Beginn an eine klare Perspektive zum ,,Um-

stieg" oder Spurwechsel geboten werden, der durch eigenes

Handeln moglich werden kann. Dazu miissen

= praktische Moglichkeiten, Bedingungen und konkrete
Chancen fur eine berufliche Alternative dargestellt und
rechtzeitig erlebbar gemacht werden,

= aufenthalts- und arbeitsrechtliche Fragen bzgl. der Teil-
nahme am Projekt und einer anschlieRenden Ubernahme in
Ausbildung oder Beschiftigung geklart werden,

= grundlegende sozial- und versicherungsrechtliche An-
spriiche (Wohngeld, ALG I und Il, Krankenversicherung) mit
individueller Unterstltzung realisiert werden,

= Wohnalternativen zumindest fiir den Ubergang erschlossen
werden,

= Kinderbetreuung organisiert werden,

= Verhaltensweisen und Strukturen zur gegenseitigen Inspi-
ration, Entlastung und Unterstiitzung von Teilnehmerinnen
von diesen selbst mit aufgebaut und genutzt werden.

Parallel dazu sollen die Frauen lernen

= ihre Eigenmotivation zur Entwicklung eigener Lebensalter-
nativen als nachhaltige Voraussetzung fur einen gelingenden
Ausstieg zu entdecken und zu entfalten,

= ihr Selbstbild und ihre Lebensgeschichte in einen kontrolliert-
ehrlichen, vertrauenswiirdigen und ,,zupackenden* Erzdhl-
zusammenhang zu bringen, mit dem sie in der eigenen Familie
und in einem neuen sozialen Umfeld (insbesondere fiir ihre
Kinder) eine belastbare Reputation auf- und ausbauen.

Geplant sind folgende MaRnahmen:

= Unterstiitzung bei sozial-, arbeits- und aufenthaltsrecht-
lichen Fragen

= Schulungen, Besuch und Praktika zu den Berufsfeldern
Pflege und Hauswirtschaft (sowie Kiiche)

= Stellenakquise bei Branchen-Peers in Mannheim

= Entwicklung individueller Kommunikationskompetenzen




140

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Frauen, die als Prostituierte arbeiten, zum Ausstieg aus
der Prostitution ermutigen

Es werden fur die Zielgruppe akzeptable alternative Berufsmoglich-
keiten aufgezeigt und der Eintritt in nicht prekare Berufe vorbereitet.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse

Vertrauensaufbau zur Zielgruppe

Stabilisierung der Teilnehmerinnen und Hinfuhrung zum Ergriinden
beruflicher Alternativen

Starkung der Kommunikationskompetenzen der
Teilnehmerinnen

Die Teilnehmerinnen kénnten ihre beruflichen Orientierungs-
moglichkeiten verbessern.

Begleitung der Teilnehmerinnen bei der orientierten
Arbeitssuche

Die Teilnehmerinnen beginnen eine schulische/berufliche
BildungsmaRnahme oder entsprechende Qualifizierung.

MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES

2021 2022

3.Q. 4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.

Vorbereitungsphase

Netzwerkbildung und Kontakt- / :
Vertrauensaufbau zur Zielgruppe

Vorbereitung der Arbeitsmarktqualifikation

On-Boardingphase der Teilnehmerinnen / Einstiegsphase

Kldrung arbeits-, aufenthalts- und
qualifikationsrechtlicher Fragen

Analyse der individuellen Kenntnisse, Haltungen und
Anforderungen der Teilnehmerinnen :

Vorstellung der Méglichkeiten einer Aus-, Weiterbildung
oder Beschiftigung im Bereich Pflege und Hauswirtschaft :

Erlduterung der Berufsbilder und
potentieller Arbeitergeber :

Konkrete Umsetzungs- und berufsorientierende Phase

Umsetzung der Kurzzeitbesuche in Pflegeeinrichtungen, :
Begegnungen mit Bewohner:innen und Praktika :

Basisschulung im Umgang mit dem Internet :
fiir die Teilnehmerinnen :

Gesprichs- und Bewerbungstrainings / :
Training im Umgang mit Konflikten / :
Stdrkung der Ressourcen zur aktiven Selbsthilfe :

Aktive Berufsférderung durch Vermittlungsbemiihungen :

Evaluation :
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EVALUATION DES PROJEKTES
AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE

Durchfiihrende
Organisation

Zeitpunkt

Arbeiterwohlfahrt Kreisverband
Mannheim e. V.

30.9.2022 und am Ende der
Projektlaufzeit

Indikatoren Anzahl der Teilnehmerinnen,
(Die Indikatoren = die auf Arbeitssuche sind,
werdenvor * eine schulische/
Projektbeginn mit berufliche Bildung absolvieren,
konkreten Kenn- " €ine Qualifizierung erlangt haben,
zahlen unterlegt.) = einen Arbeitsplatz haben.

NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Leitung, Koordination etc. 114.233,34€
Sachmittel, Referent:innen, Moderation, 45.693,34€
inkl. Biroausstattung, Offentlich-
Honorar- keitsarbeit, Workshops, Ver-
tétigkeiten anstaltungen, Publikationen,
Sonstige Sachmittel
Summe 159.926,68 €
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung

Antrag ist gestellt

Status der Finanzierung

Projekt ist bewilligt

Umsetzung

ab1.7.2021

(Mégliche) Einbindung
in Férderprogramm

Forderprogramm des Euro-
paischen Sozialfonds (ESF),
Ziel: ,Investitionen in Wachs-
tum und Bildung*
E-REACT-EU, Teilziel: E1.2.8
Bekdampfung von Armut

und Ausgrenzung, Arbeits-
kreis Mannheim




11.9 Wirkungsfeld 8: Forderung
der strukturellen Umsetzung
des Chancengleichheits-
gesetzes Baden-Wirttemberg

Die Umsetzung des Chancengleichheitsgesetztes Baden-Wiirt-
temberg und Untersttitzung der Kommunen und Landkreise

in ihrer Rolle als Arbeitgeberin geh6rt zu den Kernaufgaben
von Gleichstellungsbeauftragten. Hierunter fallen sowohl die
Férderung des unterreprdsentierten Geschlechtes, als auch
die Bekampfung der strukturellen Benachteiligungen der
Frauen auf allen Ebenen. Aus diesem Grund wurde fur dieses
Wirkungsfeld weder ein Expert:innenteam gegriindet noch
Projektskizzen entwickelt.

Um die strukturelle Umsetzung des Chancengleichheitsge-
setzes Baden-Wirttemberg in Mannheim zu forcieren, verfolgt
die Gleichstellungsbeauftragte der Stadt Mannheim eine zwei-
gleisige Strategie. Einerseits pilotiert sie stadtintern in enger
Kooperation mit anderen Fachbereichen innovative Projekte,
die auch fiir andere Behorden potenziell umsetzbar sind.
Andererseits engagiert sie sich auf landes- und regionaler
Ebene aktiv in Arbeitskreisen und Netzwerken, um ihren Wir-
kungskreis zu erweitern und sich behdrdentibergreifend aus-
zutauschen.

Innovative
Gleichstellungsprojekte

Auswahl
Netzwerkarbeit

GLEICHSTELLUNG
KOMMUNAL -
Landesarbeitsgemeinschaft
Frauen und Gleichstellungs-
beauftragte Baden-Wiirt-
temberg (LAG)

Gender Report

Format ,Lunch and Learn“
fur weibliche Fuhrungskrafte
innerhalb der Verwaltung

Netzwerk ,,Familien-

bewusste Behérden®

Besondere Geschafts-
anweisung gegen Sexuelle
Beldstigung am Arbeitsplatz

Arbeitskreis der Beauftrag-
ten fur Chancengleichheit in
Heidelberg und Mannheim

Abbildung 11: Zweigleisige Strategie der strukturellen Umsetzung des
Chancengleichheitsgesetzes Baden-Wiirttemberg



Die Gleichstellungsbeauftragte ist u.a. aktiv in folgende Ar-
beitsgruppen und Netzwerke eingebundens:

* GLEICHSTELLUNG KOMMUNAL - Landesarbeitsgemein-
schaft Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte Baden-
Wiirttemberg (LAG)

In der LAG, der Mannheim seit der Griindung 1988 angehort,
haben sich die kommunalen Frauen und Gleichstellungsbe-
auftragten landesweit zu einem Netzwerk zusammenge-
schlossen. lhr Hauptziel ist die Verwirklichung des Artikels

3 Absatz 2 Grundgesetz ,Méanner und Frauen sind gleichbe-
rechtigt. [...]“

Um die tatsdchliche Gleichberechtigung voranzutreiben, er-
arbeiten sie auf strategischer Ebene gemeinsame Positionen
zur Landes- und Bundespolitik, setzen sich fir gesetzliche
und strukturelle Verbesserung der kommunalen Gleichstel-
lungsarbeit ein und arbeiten mit verschiedenen Ministerien,
Behorden, Institutionen, Parteien, Organisationen und
Verbdnden zusammen. Dariiber hinaus vertritt die LAG die
geschlechterspezifischen Interessen der Bevélkerung auf
der Landesebene und sorgt fiir Erfahrungsaustausch und
Informationsfluss.

= Netzwerk ,,Familienbewusste Beh6rden*

Das Netzwerk von Behérden aus der Metropolregion Rhein-
Neckar orientiert sich inhaltlich an den Themenschwer-
punkten ,Lebensphasenorientierung” und ,Vereinbarkeit
von Berufs, Privat und Familienleben®. Im Vordergrund

der Netzwerkarbeit steht die gegenseitige Unterstilitzung
der Mitglieder. Es werden gemeinsam Bedarfe ermittelt

und anschlieBend Losungen erarbeitet. Diese sollen im An-
schluss - sofern moglich - auch den anderen Behérden

im Netzwerk zur Verfligung gestellt werden.

= Arbeitskreis der Beauftragten fiir Chancengleichheit aus
Heidelberg und Mannheim

Auf regionaler Ebene trifft sich der Arbeitskreis der Beauf-
tragten fur Chancengleichheit und die Gleichstellungsbe-
auftragten aus Heidelberg und Mannheim regelmaRig zum
Erfahrungs- und Wissensaustausch, um Aktivitaten abzu-
stimmen und Synergieeffekte zu erzeugen. Die gesetzliche
Grundlage dieser Arbeitsgemeinschaft bzw. des Arbeits-
kreises ist in erster Linie das Chancengleichheitsgesetz des
Landes Baden-Wirttemberg.

16 Weitere Hinweise zur Netzwerkarbeit der Gleichstellungsbeauftrag-
ten finden Sie im aktuellen Tatigkeitsbericht.
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Im Zuge des ersten Rahmenchancengleichheitsplans der
Stadt Mannheim wurden fir die Stadtverwaltung u.a. folgende,
innovative MaRnahmen, mit bundesweitem Pilotcharakter
entwickelt:

1. Der Gender Report™®

Im Gender Report, basierend auf der Equality Balanced
Scorecard, wird seit 2020 eine differenzierte, genderspezi-
fische Datenerhebung vorgenommen. Der Schwerpunkt,
der fur die Analyse ausgewahlten Kennzahlen und Indikato-
ren, liegt dabei auf den Dimensionen Demographie, Work-
Life-Balance, Fiihrung und Qualifizierung. Mit der Imple-
mentierung dieses Instruments, als Ergdnzung zum Human
Resources Report, wird erstmals eine differenzierte, ge-
schlechtsrelevante Datenerhebung innerhalb der Verwal-
tung vorgenommen und dokumentiert. Diese schafft eine
fundierte Basis fur die weitere Entwicklung von Strategien
und MaRnahmen im Rahmen einer gendergerechten Per-
sonalentwicklung. Der Gender Report ist somit ein wichtiges
Grundlageninstrument im Bereich Personalentwicklung, das
potenziell auch auf andere Organisationen lbertragbar ist.

2.Die Besondere Geschaftsanweisung (BGA) gegen sexuelle
Beldstigung am Arbeitsplatz

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verbietet
sexuelle Beldstigung und legt den Arbeitgeber:innen Schutz-
pflichten auf. Betroffenen raumt das Gesetz umfassende
Rechte ein. Innerhalb der Stadtverwaltung ist die Gleich-
stellungsbeauftragte maRgeblich fur dieses Thema und den
Schutz sowie die Begleitung der Betroffenen verantwort-
lich. Hierzu wurde eine BGA gegen sexuelle Beldstigung am
Arbeitsplatz erarbeitet mit dem Ziel, den Opfern Handlungs-
moglichkeiten aufzuzeigen, um sich gegen die Grenziiber-
schreitungen und Diskriminierungen zur Wehr zu setzen und
Hilfe in Anspruch zu nehmen. Gleichzeitig dient sie als stan-
dardisierte Richtschnur fiir alle Beteiligten, schafft Hand-
lungssicherheit und sorgt fiir ein Problembewusstsein inner-
halb der Verwaltung.

17 Den aktuellen Rahmenchancengleichheitsplan finden Sie auf unserer
Website unter: Rahmenchancengleichheitsplan 2019 bis 2024 |
Mannheim.de

18 Mehr Informationen zum aktuellen Human Resources Report und dem
Gender Report der Stadt Mannheim finden Sie auf unserer Website:
Human Resources Report | Mannheim.de


https://www.mannheim.de/de/stadt-gestalten/verwaltung/aemter-fachbereiche-eigenbetriebe/gleichstellungsbeauftragte/rahmenchancengleichheitsplan
https://www.mannheim.de/de/stadt-gestalten/verwaltung/aemter-fachbereiche-eigenbetriebe/gleichstellungsbeauftragte/rahmenchancengleichheitsplan
https://www.mannheim.de/de/karriere-machen/arbeiten-bei-der-stadt-mannheim/wer-wir-sind/human-resources-report
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Die BGA der Stadt Mannheim sieht dartiber hinaus bei jeder
Beschwerde die Berufung einer Kommission vor. Hierin
unterscheidet sich die BGA der Stadt Mannheim von anderen
Kommunen. Die Kommission wird unter Federfiihrung der
Gleichstellungsbeauftragten eingerichtet und setzt sich aus
den wichtigsten behdrdeninternen Interessensvertretungen
und den Vorgesetzten der beteiligten Parteien zusammen.
Sie Uberpriift auch, welche strukturellen Ursachen innerhalb
der Dienststelle zur Situation beigetragen haben kénnten
und entwickelt dienststellenspezifische praventive Malinah-
men, um dhnliche Vorkommnisse zu vermeiden beziehungs-
weise diesen entgegenzuwirken.

.Lunch and Learn fiir weibliche Fithrungskrafte in der

Verwaltung

Nach dem Modell der kollegialen Supervision bietet die Stadt
Mannheim Frauen auf verschiedenen Fiihrungsebenen die
Méglichkeit, an einem ,,Lunch and Learn* teilzunehmen. Das
»Lunch and Learn“ dient einem Erfahrungs- und Informati-
onsaustausch, der Identifizierung von genderspezifischen
Herausforderungen in Filhrungspositionen sowie der ge-
meinsamen Erarbeitung von Losungsvorschlagen. Die Treffen
werden durch einen Coach begleitet, der die kollegiale Super-
vision moderiert und durch Impulsvortrage zum Thema
»Frauen und Fiihrung* fachlich anreichert. Das Themenspekt-
rum reicht von der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, tiber
gendergerechte Personalpolitik bis hin zu genderspezifischen
Herausforderungen als Fuhrungskraft. Die Fihrungskrafte
diirfen im Rahmen ihre Arbeitszeit an der MaRnahme teil-
nehmen.

,Lunch and Learn“ ist ein Format, das sich in Unternehmen
bereits seit lingerem etabliert hat. Es ist flexibel, fur ver-
schiedene Zielgruppen und zu verschiedenen Themengebie-
ten einsetzbar. Bei Behorden hat sich das Instrument hinge-
gen noch nicht flichendeckend durchgesetzt. Das Innovative
an diesem Projekt ist, dass die Stadt Mannheim das Format
gezielt zur Férderung von Frauen in Fiihrungspositionen
einsetzt.

Alle MaRnahmen werden stetig evaluiert und qualitativ
weiterentwickelt. Die Gleichstellungsbeauftragte berichtet

regelmaRig in ihren Tatigkeitsberichten und in den Netzwerken
uber die weiteren Entwicklungsschritte.
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IHl. ZUSAMMENFASSUNG
UND AUSBLICK







I1l. Zusammenfassung
und Ausblick

Der erste Gleichstellungsaktionsplan umfasst 22 Projektskizzen
mit einem Gesamtvolumen von annihernd 2.170.000 €. Beson-
ders beeindruckend ist, dass bereits wahrend der Entwicklungs-
phase fiir mehr als 20 % der Projekte mit einem Gesamtbudget
von ungefahr 500.000 € die Finanzierung geklart werden
konnte.

Diese Umsetzungskraft zeigt, dass Mannheim bei der Entwick-
lung des GAPinMA einen richtigen Weg eingeschlagen hat: Die
friihe Einbindung von Wissensrepertoire sowie potenziellen
Projekttrager:innen und Kooperationspartner:innen hat dazu
geflhrt, dass fruhzeitig Finanzierungsmaglichkeiten aufgedeckt
wurden und Projektantrdge gestellt werden konnten.

An dem Gleichstellungsaktionsplan haben, aufbauend auf
zwei Beteiligungsformaten mit Politik, Verwaltung und
Burger:innen, iber 150 Expert:innen aus 55 in Mannheim ansds-
sigen Unternehmen, Hochschulen, Dachverbanden, Gewerk-
schaften, (sozialen) Organisationen und Initiativen, Vereinen,
Schulen und weiteren Bildungseinrichtungen, Fachbereichen
der Verwaltung sowie Personlichkeiten unserer Stadt gearbei-
tet. Er ist das Ergebnis von Uber 100 Arbeitstreffen!

Nachdem der Gemeinderat tiber den Gleichstellungsaktions-
plan in Kenntnis gesetzt wurde, wird im November 2021im
Rahmen einer Kick-Off-Veranstaltung unter dem Motto ,,Idea
meets Resource” der Startschuss fur die Umsetzung des Plans
fallen. Hier werden zum einen alle Projekte prasentiert und
zum anderen neue Kooperationspartnerschaften und konkrete
Projekttrager:innen fir die Projekte gesucht.

Die Jahre 2022 bis 2023 werden ganz im Zeichen der Reali-
sierung der Projekte stehen. Die Stadt Mannheim wird aktiv
nach weiteren Fordermittelgeber:innen suchen, um Drittmittel
einzuwerben, aber zusatzlich auch die Moglichkeit von stadt-
internen Synergieeffekten, z.B. durch Einbindung in weitere
kommunale Programme, ausloten. Um die Vernetzung der
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GAPInMA-Projekte untereinander, aber auch mit anderen kom-
munalen Aktivitaten weiter voranzutreiben, wird jedes Jahr ein
Vernetzungstreffen organisiert.

Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Projekttragerschaft von
sechs Projekten tibernommen. Diese werden ab Januar 2022
bis Ende 2023 sukzessive umgesetzt. Darlber hinaus engagiert
sie sich auch aktiv bei der Umsetzung von anderen GAPinMA-
Projekten.

Im Jahr 2023 wird parallel die Evaluation des Gleichstellungs-
aktionsplans vorangetrieben. Sie findet auf zwei Ebenen statt:
Auf der einen Ebene wird im Rahmen eines Qualitdtsmanage-
mentprozesses die Projektaufbauorganisation in Form des
internen Steuerungskreises, der Arbeit des Charta-Beirats, der
Koordinierungsstelle und der Expert:innenteams evaluiert, um
den Projektaufbau flir den nachsten Gleichstellungsaktionsplan
weiter zu entwickeln. Zum anderen wird, auf Basis der Evaluati-
onsberichte der einzelnen Projekttrager:innen, eine Metaanaly-
se vorgenommen und in einem Bericht ver&ffentlich. So kommt
die Stadt Mannheim ihrer Verpflichtung zum Monitoring nach.

Im Jahr 2024 beginnen die konzeptionellen Arbeiten an dem
nachsten Gleichstellungsaktionsplan (GAPinMA 2.0). Bei der
Fortsetzung des Schwerpunkt , Erwerbstédtigkeit und Gleich-
stellung” wird eine Fortsetzung der erfolgreichen Projekte aus
dem aktuellen Plan unterstltzt bzw. angestrebt. Sie sollen dann
auf alle Félle in den GAPinMA 2.0 miteinflieRen. Dartiber hin-
aus sollen weitere Wirkungsfelder zum aktuellen Schwerpunkt
erschlossen werden, z.B. die ,,Férderung von Frauen in Kunst
und Kultur“ oder die ,,Férderung von Frauen mit Behinderung
in den ersten Arbeitsmarkt“. Denkbar ist auch, dass der GAP-
inMA 2.0 einen anderen Schwerpunkt aufgreift, z.B. ,,Frauen
und Gewalt". Bei der Festlegung der Themen werden die
Mannheimer:innen im Rahmen einer Biirgerbeteiligung aktiv
einbezogen. Die Umsetzung des GAPinMA 2.0 steht flr das
Jahr 2025 auf der Agenda.



111.1 Projekt-Ubersicht

Projekt

Projekttitel

WEF 1, Projekt 1

»,Die Macht der Paritat“
Mehr Frauen in den Aufsichtsrdten und Vorstanden der Mannheimer Beteiligungsunternehmen

WF 1, Projekt 2

»GleichZiehen*
Implementierung gleichstellungspolitischer Ansdtze in Aufsichtsrats- und Vorstandsarbeit

WEF 1, Projekt 3

»ProMaFemale" Best Praxis Female leadership — Gesellschaftlicher Mehrwert durch Entscheiderinnen
in Wirtschaft, Politik und Kultur

WEF 2, Projekt 4

»Changing Time(s) for Gender Equality“ Zeit neu denken

WEF 2, Projekt 5

»Frauen-Netzwerke auf dem Priifstand*
Zur Rolle der Frauen-Netzwerke als Impulsgeber zur Gleichstellung von Frauen in Fithrungspositionen

WF 2, Projekt 6

»wZUKUNFT*
Zusammen Unternehmens-Kultur Uneingeschrankt Nachhaltig Fortentwicklelnd Transformieren

WEF 3, Projekt 7

»MiMent>*
Kapazitatsausbau des bestehenden landesweiten Mentorinnen-Programms fiir Migrantinnen der
Kontaktstellen Frau und Beruf Baden-Wiirttemberg in Mannheim

WEF 3, Projekt 8

»Job Dating mit LinkedIn“ fiir hochqualifizierte Migrantinnen

WEF 3, Projekt 9

»Die Gewinnung von Fachkréften braucht einen intersektionalen Ansatz*

WF 4, Projekt 10

»MA-Griinderinnen-Young*

WF 4, Projekt 11

»MA-Griinderinnen-Biindnis“

WEF 4, Projekt 12

»MA-Women-Club* Investieren in Griinderinnen

WEF 5, Projekt 13

»Gemeinsam Stadrken entwickeln*
Coaching fiir Schiilerinnen

WEF 5, Projekt 14

»Wartetiite" Give-Away fiir Kleinkinder zur Férderung der selbstbewussten Berufswahl

WEF 5, Projekt 15

»Focus your Job"
Berufsorientierung im Rahmen des Kurzfilmfestivals ,,GIRLS GO MOVIE*

WEF 6, Projekt 16

»Digital Heldinnen* Niederschwelliger, motivierender und praktischer Zugang zu digitalen Medien
und Skills fiir Mddchen und junge Frauen

WEF 6, Projekt 17

»Was ist TECH?“ Junge Frauen fiir digitale Berufsbilder begeistern

WF 6, Projekt 18

~Wikigirls“ Maddchen ab 15 Jahren und junge Frauen fiir Wikipedia gewinnen und dabei ihre digitalen
Skills weiterentwickeln

WEF 7, Projekt 19

»MeinLeben!“ fiir Frauen die von Gewalt im sozialen Nahraum betroffen sind und aussteigen méchten

WF 7, Projekt 20

»Empowerment* fiir Frauen aus Siidosteuropa, die in prekaren Arbeitsverhaltnissen arbeiten

WF 7, Projekt 21

»STALOS* Stadtteil-Lotsinnen* fiir die Stadtteile Neckarstadt-West und Jungbusch in Mannheim

WF 7 Projekt 22

»Take Care" Arbeitsmarktorientierung in CARE-Berufen als Alternative zur Prostitution
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Projekttrégerschaft Status der Status der Projekt-
Antragstellung Finanzierung volumen

Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie, noch nicht erfolgt  ungeklart 10.000 €

Abteilung Gleichstellung

Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie, noch nicht erfolgt  ungeklart 14.520 €

Abteilung Gleichstellung

Abendakademie Mannheim noch nicht erfolgt  Teilfinanzierung 12.350 €

ist gesichert

noch offen noch nicht erfolgt  ungeklart 71.300 €

Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie, noch nicht erfolgt  ungeklart 4.000 €

Abteilung Gleichstellung; Prof. Dr. Alexandra Niessen-Ruenzi, Lehrstuhl ftr

Corporate Governance, Universitdt Mannheim

Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie, noch nicht erfolgt  ungeklart 8.000€

Abteilung Gleichstellung; Fachbereich Organisation und Personal

Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie; noch nicht erfolgt  ungeklart 10.500 €

Kontaktstelle Frau und Beruf Mannheim - Rhein-Neckar-Odenwald

noch offen noch nicht erfolgt  ungeklart 51.000 €

Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie, noch nicht erfolgt  ungeklart 5.000 €

Abteilung Gleichstellung

GIG7 - Kompetenzzentrum FeMale Business (mg: mannheimer noch nicht erfolgt  ungeklart 165.000 €

griindungszentren gmbh)

Pro Social Business e. V. noch nicht erfolgt  ungeklart 270.000 €

Forderband e.V. in Bearbeitung noch offen 16.000 €

noch offen noch nicht erfolgt  ungeklart 15.000 €

Stadtjugendring Mannheim e.V., Jugendkulturzentrum forum; Antrag gestellt bewilligt 15.605 €

Jugendférderung Stadt Mannheim

Forderband e.V.; Hackerschool Hamburg Antrag gestellt bewilligt 149.000 €

mg:mannheimer griindungszentren GmbH; WUMAN e.V. i.Gr. noch nicht erfolgt  ungeklart 160.000 €

Frauen&Geschichte Baden-Wirttemberg e.V. Antrag gestellt bewilligt 8.000€

BIOTOPIA Arbeitsforderungsbetriebe Mannheim gGmbH Antrag gestellt bewilligt 144.159 €

offen noch nicht erfolgt  ungeklart 146.800 €

offen noch nicht erfolgt  ungeklart 733.000 €

Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Mannheim e.V. Antrag gestellt bewilligt 159.927 €
Gesamtprojektvolumen 2.169.161 €



150

Abbildungen

Abbildung 1:
Rollen der Kommune nach der Europdischen Charta. . . . . 1

Abbildung 2:
Verpflichtungen der Stadt Mannheim
imRahmenderCharta. . . ... ... ... .. ... ... 1

Abbildung 3:
Umsetzung der Charta in Mannheim. . . . . ... ..... 12

Abbildung 4:

Die Europdische Charta fur die Gleichstellung

von Frauen und Ménnern auf lokaler Ebene . . . . . .. .. 12
Abbildung s5:

Die Wirkungsfelder des Gleichstellungsaktionsplans . . . . 13
Abbildung 6:

Projektdesign Gleichstellungsaktionsplan

nachderEU-Charta . . . ... ... .. .......... 16

Abbildung 7:
Zusammensetzung des Steuerungskreises. . . . . . .. .. 16

Abbildung 8:
Aufgaben des Steuerungskreises. . . . . .. ... oL 16

Abbildung 9:
Aufgaben der Koordinationsstelle . . . . .. ... ... .. 17

Abbildung 8:
Die Zusammensetzung des Charta-Beirats. . . . . . . . .. 17

Abbildung 9:
Zusammensetzung der Expertiinnenteams . . . . ... .. 19

Abbildung 10:
FeministischesBarcamp . . . . . ... ... ... ..... 20

Abbildung 1:

Zweigleisige Strategie der strukturellen

Umsetzung des Chancengleichheitsgesetzes
Baden-Wirttemberg . . . . . . .. ..o o oo 142



151

Impressum

Herausgeberin:

Stadt Mannheim

Fachbereich Demokratie und Strategie
Abteilung Gleichstellung

Rathaus Eg

68159 Mannheim

Gleichstellungsbeauftragte
Zahra Deilami

Tel. +49 (0) 621/ 293-9675
Fax +49 (0) 621/ 293-9576
Zahra.Deilami@mannheim.de
www.mannheim.de

Mit besonderem Dank an
Frau Prof. Sylvia Schraut
Frau Petra Schorat-Waly

Gestaltung
Constanze Woltag
www.herzlaub.de

Stand
Juli 2021

Vervielféltigungen sind nicht gestattet.

Verbreitungen - auch auszugsweise - lber elektronische
Systeme/ Datentrager bedurfen der vorherigen Zustimmung.
Alle tbrigen Rechte bleiben vorbehalten.



mailto:Zahra.Deilami%40mannheim.de?subject=
http://www.mannheim.de/
http://www.herzlaub.de







Stadt Mannheim

Fachbereich Demokratie und Strategie
Abteilung Gleichstellung
Gleichstellungsbeauftragte

Rathaus E 5 | 68159 Mannheim

Tel. +49 (0) 621/ 293 9675

Fax +49 (0) 621/ 293 9576
www.mannheim.de



http://www.mannheim.de

	Abbildung 1: Rollen der Kommune nach der Europäischen Charta
	Abbildung 2: Verpflichtungen der Stadt Mannheim im Rahmen der Charta
	Abbildung 3: Umsetzung der Charta in Mannheim
	Abbildung 4: Die Europäische Charta für die Gleichstellung von Frauen und Männern auf lokaler Ebene
	Abbildung 5: Die Wirkungsfelder des Gleichstellungsaktionsplans
	Abbildung 6: Projektdesign Gleichstellungsaktionsplan nach der EU-Charta
	Abbildung 7: Zusammensetzung des Steuerungskreises
	Abbildung 8: Aufgaben des Steuerungskreises
	Abbildung 9: Aufgaben der Koordinationsstelle
	Abbildung 8: Die Zusammensetzung des Charta-Beirats
	Abbildung 9: Zusammensetzung der Expert:innenteams
	Abbildung 12: Feministisches Barcamp
	_GoBack
	_GoBack
	I. Eckpfeiler des ersten 
Gleichstellungsaktionsplans 
in Mannheim
	I.1	�Die Europäische Charta 
für die Gleichstellung  
von Frauen und Männern 
auf lokaler Ebene
	I.2	�Umsetzung der ­Europäischen Charta in Mannheim
	I.3	�Der erste Gleichstellungs­aktionsplan der Stadt ­Mannheim (2019–2023)
	I.3.1	�Der Schwerpunkt und die Wirkungsfelder des Gleichstellungsaktionsplans
	I.3.2	�Der Gleichstellungsaktionsplan und dessen Verortung im Leitbild MANNHEIM² 2030
	I.3.3	�Instanzen zur Umsetzung der Charta 
in Mannheim
	I.3.4	�Beteiligungsformate des Gleichstellungs­aktionsplans
	I.3.5	�Die Umsetzung des Gleichstellungsaktionsplans als Projektkatalog


	II.	Der Projekt­katalog
	II.1	�Gründe für die Umsetzung als ­Projektkatalog
	II.2	�Wirkungsfeld 1: 
Förderung der höheren ­Beteiligung der Frauen 
in den Entscheidungs­gremien 
	II.2.1	Zur Arbeit des Expert:innenteams 
	II.2.2	Die Mitglieder des Expert:innenteams
	II.2.3	Projektskizze WF1, Projekt 1
	Die Macht der Parität – Mehr Frauen in den Aufsichtsräten 
und Vorständen der Mannheimer Beteiligungsunternehmen

	II.2.4	Projektskizze WF 1, Projekt 2
	GleichZiehen 
Implementierung gleichstellungspolitischer Ansätze in Aufsichtsrats- und Vorstandsarbeit

	II.2.4	Projektskizze WF 1, Projekt 3
	ProMaFemale – Best Praxis
Female leadership – 
Gesellschaftlicher Mehrwert durch Entscheiderinnen in Wirtschaft, Politik und Kultur


	II.3	�Wirkungsfeld 2: ­
Förderung der Frauen 
in Führungspositionen
	II.3.2	Zur Arbeit des Expert:innenteams 
	II.3.2	Die Mitglieder des Expert:innenteams
	II.3.3	Projektskizze WF2, Projekt 4
	Changing Time(s) 
for Gender Equality: 
Zeit neu denken

	II.3.4	Projektskizze WF2, Projekt 5
	Frauen-Netzwerke 
auf dem Prüfstand: 
Ihre Rolle als Impulsgeber 
zur Gleichstellung von 
Frauen in Führungspositionen

	II.3.5	Projektskizze WF2, Projekt 6
	ZUKUNFT
	�Zusammen 
Unternehmens-
Kultur 
Uneingeschränkt 
Nachhaltig
Fortentwickelnd 
Transformieren


	II.4	�Wirkungsfeld 3: ­Förderung der hoch­qualifizierten Migrant:innen in den ersten regulären Arbeitsmarkt
	II.4.1	 Zur Arbeit des Expert:innenteams 
	II.4.2	Die Mitglieder des Expert:innenteams
	II.4.3	Projektskizze WF3, Projekt 7
	MiMent²
Kapazitätsausbau des 
bestehenden landesweiten Mentorinnen-­Programms 
für Migrantinnen der Kontakt­stellen Frau und Beruf Baden-­Württemberg für Mannheim

	II.4.4	Projektskizze WF3, Projekt 8
	Job Dating 
mit LinkedIn

	II.4.5	Projektskizze WF3, Projekt 9
	Die Gewinnung von Fach­kräften braucht einen intersektionalen Ansatz.


	II.5	�Wirkungsfeld 4: ­Förderung der ­Existenzgründungs-
optionen und Startups 
für Frauen
	II.5.1	Zur Arbeit des Expert:innenteams 
	II.5.2	Die Mitglieder des Expert:innenteams
	II.5.3	Projektskizze WF4, Projektübersicht
	MA-Gründerinnen-Programm 
Übersicht über das Gesamt­-
projekt bestehend aus den Teilprojekten 
	MA-Gründerinnen-Young 
MA-Gründerinnen-Bündnis 
MA-Women-Club

	II.5.4	Projektskizze WF4, Projekt 10
	MA-Gründerinnen-Programm, 
Teilprojekt 1: 
MA-Gründerinnen-Young

	II.5.5	Projektskizze WF4, Projekt 11
	MA-Gründerinnen-Programm, Teilprojekt 2: 
MA-Gründerinnen-Bündnis – 
Netzwerk zum Thema Frauen, 
Selbstständigkeit und 
Gründung in Mannheim 
und der Metropolregion

	II.5.6	Projektskizze WF4, Projekt 12
	MA-Gründerinnen-Programm, Teilprojekt 3: 
„MA-Women-Club“ – 
Investieren in Gründerinnen


	II.6	�Wirkungsfeld 5: ­
Förderung der ­Mädchen 
bei einer (selbst-)bewussten Berufswahl
	II.6.1	�Zur Arbeit des Expert:innenteams 
	II.6.2	Die Mitglieder des Expert:innenteams
	II.6.3	Projektskizze WF5, Projekt 13
	Gemeinsam 
Stärken entwickeln

	II.2.4	Projektskizze WF5, Projekt 14
	Wartetüten
Give-Away zur selbstbewussten Berufswahl

	II.6.5	Projektskizze WF5, Projekt 15
	Focus your Job
Berufsorientierung im Rahmen des Kurzfilmfestivals 
„GIRLS GO MOVIE“


	II.7	�Wirkungsfeld 6: ­Förderung 
der ­digitalen Skills der Frauen für das Arbeiten 4.0
	II.7.1	�Zur Arbeit des Expert:innenteams
	II.7.2	Die Mitglieder des Expert:innenteams
	II.7.3	Projektskizze WF6, Projekt 16
	Digital HeldInnen 
Niederschwelliger, motivierender und praktischer Zugang zu digitalen Medien und Skills für Mädchen und junge Frauen

	II.2.4	Projektskizze WF 6, Projekt 17
	Was ist TECH?

	II.7.5	Projektskizze WF6, Projekt 18
	Wikigirls


	II.8	�Wirkungsfeld 7: ­Förderung des ­Zugangs der Frauen aus prekären ­Arbeitsverhältnissen 
in den regulären Arbeitsmarkt 
	II.8.1	�Zur Arbeit des Expert:innenteams 
	II.8.2	Die Mitglieder des Expert:innenteams
	II.8.3	Projektskizze WF7, Projekt 19
	MeinLeben!

	II.8.4	Projektskizze WF7, Projekt 20
	Empowerment

	II.8.5	Projektskizze WF7 Projekt 21
	„Stadtteil-Lotsinnen“ (STALOS) 
Für die Stadtteile Neckarstadt-West und Jungbusch in ­Mannheim

	II.8.6	Projektskizze WF7, Projekt 22
	Take Care – Arbeitsmarkt­orientierung in CARE-Berufen 
als Alternative zur Prostitution


	II.9	�Wirkungsfeld 8: Förderung der strukturellen Umsetzung des Chancengleichheits­gesetzes Baden-Württemberg

	III. Zusammenfassung 
und Ausblick 
	III. �Zusammenfassung 
und Ausblick
	III.1	�Projekt-Übersicht
	Impressum


