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Sehr geehrte Damen und Herren,

liebe Mannheimerinnen und Mannheimer,

Gleichstellung ist ein Schllissel zur Fachkréftesicherung. Die
Sicherung von Fachkréften ist eine der gréRten Herausforde-
rungen fur unsere Wirtschaft und Gesellschaft. Angesichts des
demografischen Wandels und des zunehmenden Fachkréfte-
mangels wird die Mobilisierung aller Potenziale und Talente
immer wichtiger. Frauen stellen dabei das groRte aktivierbare
Beschéftigungspotenzial. Sie sind besser ausgebildet als je
zuvor. Doch es bestehen weiter Hemmnisse, die ihre gleichbe-
rechtigte Teilhabe am Arbeitsmarkt erschweren. Dazu zdhlen
beispielsweise eine unzureichende Vereinbarkeit von Familie,
Sorgearbeit und Erwerbstatigkeit oder geschlechtsspezifische
Lohnlticken.

Der Abbau von Hurden fiir Frauen am Arbeitsmarkt — von

der Bezahlung tiber Arbeitszeiten bis hin zu Karrierebriichen -
muss konsequent vorangetrieben werden. Nur so kann das
volle Potenzial von Frauen aktiviert und der Fachkraftemangel
nachhaltig bekampft werden. Wir alle - Politik, Unternehmen
und Gesellschaft - sind gleichermaRen gefordert, gemeinsam
die Rahmenbedingungen flir eine gleichberechtigte Teilhabe
zu schaffen und umzusetzen.

Die starkere Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt ist
daher nicht nur eine Frage der Gerechtigkeit, sondern auch
der 6konomischen Vernunft. Ohne Frauen geht es nicht: Sie
sind ein unverzichtbarer Bestandteil fiir Innovations- und
Wettbewerbsfahigkeit. Die Gleichstellung tragt dazu bei, den
Fachkraftebedarf zu decken, die Produktivitét zu steigern und
Unternehmen zukunftsféhig zu machen. Zudem erméglicht sie
Frauen wirtschaftliche Unabhdngigkeit und gesellschaftliche
Teilhabe auf Augenhdhe.

Im Ministerium fir Wirtschaft, Arbeit und Tourismus setzen
wir daher den Hebel an mehreren Stellen an: Wir férdern mit
unseren Initiativen und MalRnahmen konsequent die Verein-
barkeit von Erwerbstatigkeit und Familie, unterstiitzen bei der
vollzeitnahen Beschdftigung, fordern Spitzenfrauen auf ihrem
Weg, aktivieren mit der Initiative und dem Biindnis Frauen in
MINT-Berufen junge Madchen und Frauen fur die zukunfts-
sicheren MINT-Berufe und unterstiitzen Frauen mit unserem
Landesprogramm ,Kontaktstellen Frau und Beruf* beim Ein-
stieg, Umstieg, Aufstieg und Wiedereinstieg in den Beruf.

Ein besonders wichtiges, aber oft vernachldssigtes Potenzial
zur Fachkrafte-sicherung liegt in der Aktivierung des Potenzials
von hochqualifizierten weiblichen Fach- und Fuhrungskraften
mit Migrationsgeschichte und ihrer besseren Integration in den
Arbeitsmarkt. Denn: Sie bringen wertvolle Kompetenzen, inter-
kulturelle Erfahrungen und Sprachkenntnisse mit, die in einer
zunehmend globalisierten Wirtschaft von groBem Vorteil sind.
Dennoch sind viele dieser Fach- und Fuihrungskrafte bei uns un-
terreprasentiert oder arbeiten unter ihren Qualifikationen.

Mit unserem Mentorinnenprogramm fiir Migrantinnen leistet
das Land einen wichtigen Beitrag, um die Chancengleichheit
und Integration des Talent Pools von Frauen mit Migrationsge-
schichte zu férdern. Die ,,Kontaktstellen Frau und Beruf* -
wie hier in Mannheim Ihre gleichnamige sehr engagierte Bera-
tungsstelle - setzen es erfolgreich um.

Ich begllickwiinsche die Stadt Mannheim zu ihrem zweiten
Gleichstellungs-Aktionsplan. Er ist fur mich der Schulterschluss
von der Landes- zur kommunalen Ebene. Es freut mich sehr,
dass Sie Ihr Engagement damit in den Dienst der Gleichstellung
und Fachkréftesicherung vor Ort stellen.

Dr. Nicole Hoffmeister-Kraut MdL

Ministerin fiir Wirtschaft, Arbeit und Tourismus
des Landes Baden-Wiirttemberg



Sehr geehrte Damen und Herren,

liebe Mannheimerinnen und Mannheimer,

bereits im Jahr 2011 hat die Stadt Mannheim sich freiwillig dazu
verpflichtet, die Europdische Charta zur Gleichstellung von
Frauen und Madnnern zu unterzeichnen, um aktiv die Férderung
von Geschlechtergerechtigkeit auf kommunaler Ebene voran-
zutreiben. Diese Charta stellt ein bedeutendes Instrument fiir
lokale und regionale Gebietskorperschaften dar, die sich fur
die Gleichstellung der Geschlechter einsetzen. Sie bietet einen
klaren Rahmen, um Gleichstellungspolitik auf kommunaler
Ebene zu gestalten, da sie an konkrete MalRnahmen gebunden
ist, die zu einer gerechteren und nachhaltig erfolgreichen Ge-
sellschaft beitragen konnen.

Im Jahr 2022 wurde die Charta durch den europdischen Dach-
verband des Rats der Gemeinden und Regionen Europas
(CEMR) und seine Mitgliedsverbdnde aktualisiert. Sie tragt
damit den verdnderten gesellschaftlichen Realitdten Rechnung
und sichert ihre Relevanz fiir Europas Stadte und Regionen,

da die Gesellschaften vielfaltiger, dynamischer und komplexer
geworden sind.

Hierzu wurden neun neue Artikel eingefiihrt, die den aktuellen
Herausforderungen und gesellschaftlichen Veranderungen
entsprechen. Sie erweitern den Rahmen der Charta und ermog-
lichen es Stadten und Regionen, noch gezielter auf die Be-
durfnisse ihrer Blrgerinnen und Burger einzugehen. Im April
2024 hat sich die Stadt Mannheim ebenfalls zur (iberarbeiteten
und ergénzten Fassung der Charta bekannt und dadurch ihr
Bekenntnis bekraftigt, die Gleichstellungsarbeit aktiv umzu-
setzen.

Der zweite Gleichstellungsaktionsplan in Mannheim ist ein
wichtiger Schritt auf diesem Weg und setzt den Fokus auf das
zentrale Thema ,Fachkraftesicherung durch Gleichstellung*.
Diese Ausrichtung folgt der strategischen Entscheidung fur
eine starke, zukunftsfdhige Gesellschaft, denn die Erwerbs-
tatigkeit ist eine unverzichtbare Saule fur selbstbestimmtes
Handeln. Dabei ist es essenziell, dass wir alle gesellschaftlichen
Kréfte — Verwaltung, Politik, Wirtschaft, Vereine, Initiativen
und Biirgerschaft - in diesen Prozess einbinden. Er zeigt auf,
wie wir gemeinsam konkrete Losungen erarbeiten kénnen, um
bestehende Barrieren abzubauen und die Chancengleichheit
zu verbessern. Frauen als Entscheidungstragerinnen und agile
Playerinnen in Wirtschaft, Wissenschaft, Verwaltung und Ge-
sellschaft sind unentbehrlich, um Innovationen voranzutreiben
und nachhaltige Entwicklungen zu sichern.

Nur wenn alle Geschlechter gleichwertig an den Strukturen
und Moglichkeiten partizipieren, kann Mannheim seine Poten-
ziale voll entfalten. Die Durchsetzung von Gleichberechtigung
erfordert das Engagement und die Mitwirkung aller.

Als Oberbiirgermeister ist es mir ein besonderes Anliegen, die
Bedeutung einer gleichgestellten Gesellschaft immer wieder
hervorzuheben. Denn nur wenn wir die Gleichstellung von
Frauen aktiv férdern, schaffen wir die Voraussetzungen fur eine
starke, gerechte und lebendige Stadt Mannheim. Ich bin tiber-
zeugt, dass wir gemeinsam viel bewegen kénnen, um die Vision
einer gleichberechtigten Gesellschaft Wirklichkeit werden zu
lassen. Dabei spielt das hohe biirgerschaftliche Engagement
eine entscheidende Rolle als Gelingens-Faktor, denn nur durch
das Engagement und die Mitwirkung unserer Burgerschaft
kénnen wir nachhaltige Verdnderungen bewirken.

Die Charta bildet seit Jahren die Grundlage fur ein vielfaltiges
Engagement in der Stadt und zeigt das Ziel Mannheims,

eine offene, vielféltige und gerechte Stadt zu sein, in der alle
Menschen gleiche Chancen haben. Ich danke allen, die sich
bereits engagieren, und lade Sie herzlich ein, diesen Weg mit
uns weiterzugehen. Lassen Sie uns gemeinsam daran arbeiten,
Mannheim zu einer Stadt zu machen, in der Gleichstellung
nicht nur ein Ziel, sondern gelebte Realitat ist.

Christian Specht

Oberbiirgermeister Stadt Mannheim



Sehr geehrte Damen, Herren und nicht bindre Menschen,

liebe Mannheimer*innen,

der zweite Gleichstellungsaktionsplan der Stadt Mannheim
(GAPInMA) liegt vor Ihnen. Dieser wichtige Projektkatalog

ist das Ergebnis eines kontinuierlichen Engagements fr die
Gleichstellung der Geschlechter und basiert auf der Umsetzung
der Européischen Charta zur Gleichstellung von Frauen und
Ménnern auf lokaler Ebene. Er ist ein weiterer Meilenstein auf
unserem Weg, eine gerechtere Gesellschaft zu gestalten. Da
hauptsachlich Frauen vom Gender Gap betroffen sind, gilt ihrer
Forderung der Gleichstellungsaktionsplan der Stadt Mannheim.
Der Mannheimer Weg - Gleichstellungsaktionspléne in Form
von Projektkatalogen zu entwickeln - hat sich als duRerst erfolg-
reich erwiesen.

Der Schwerpunkt des zweiten Mannheimer Gleichstellungsak-
tionsplans (2024-2027) nimmt einerseits Bezug auf eine der
derzeit dringlichsten Herausforderungen der Arbeitgeberwelt,
namlich die Bekdmpfung des Fachkraftemangels. Andererseits
liegt sein Fokus auf der Verbesserung der Erwerbssituation von
Frauen, denn die wirtschaftliche Unabhangigkeit ist fir jeden
Menschen eine zentrale Voraussetzung fur ein selbstbestimm-
tes Leben in Wirde und Freiheit, fiir Gleichberechtigung und
fur gesellschaftliche Teilhabe.

In enger Abstimmung mit dem Charta-Beirat der Stadt Mann-
heim wurden sieben Wirkungsfelder definiert, die unterschied-
liche Zielgruppen und Themenbereiche umfassen: Frauen
soplus, Frauen im Arbeitsbereich Klimaschutz, Frauen aus
Handwerk und Gewerbe, alleinerziehende Frauen, bildungs-
benachteiligte Mddchen und junge Frauen, queere Frauen
sowie hochqualifizierte Frauen mit Migrationsbiografie, die alle
Voraussetzungen fur den Einstieg in den ersten Arbeitsmarkt
erfullen. Diese Vielfalt ist Ausdruck der Komplexitat der Her-
ausforderungen, vor denen Frauen mit unterschiedlichen inter-
sektionalen Merkmalen stehen, und zeigt unseren Anspruch,
moglichst viele Lebensrealitdten zu beriicksichtigen.

Um die Entwicklung der Projektskizzen méglichst breit abzustim-
men, haben wir auch diesmal Beteiligungsformate angeboten.
Damit konnten Vertreter*innen aus Verwaltung, Politik sowie der
Zivil- und Stadtgesellschaft friihzeitig eingebunden werden. Fiir die
konkrete Erarbeitung der Projekte haben wiederum sieben berufe-
ne Expert*innenteams ihr Know-how und Engagement eingebracht.

Die Expertenteams hatten die Aufgabe, je ein strukturell nach-
haltiges Projekt zu entwickeln. Dabei war das Ziel die Etablierung
von strukturellen und nachhaltigen Veranderungen, die die
jeweiligen Zielgruppen direkt starken und gleichzeitig die Per-
spektive der Arbeitgeberschaft einbinden, um eine erfolgreiche
Umsetzung in der Praxis zu sichern.

Fir den zweiten GAPinMA 2024-2027 wurden unter diesen Pra-
missen zehn Projektskizzen entwickelt. An diesem Prozess waren
rund 8o Personen aus mehr als 50 Organisationen beteiligt - ein
beeindruckendes Zeichen fir das hohe Engagement und die breite
Unterstttzung fur die Gleichstellung in Mannheim. Dieses Engage-
ment zeigt, wie wertvoll und notwendig unser ,Mannheimer Weg*
ist, um sich den Herausforderungen unserer Gesellschaft zu stellen.

Die Qualitat der erarbeiteten Projektskizzen und die Vielfalt der
Beteiligten sind ein Beweis dafir, dass wir auf dem richtigen Weg
sind. Unser gemeinsames Ziel ist es, nachhaltige Verdnderungen
zu bewirken, um dem Fachkraftemangel in der Metropolregion
Rhein-Neckar entgegenzuwirken und parallel die Lebenssituation
der Frauen zu verbessern und die gesellschaftliche Teilhabe zu
starken. Dabei sind die Verbtindeten, die wir im Laufe der Jahre
gewonnen haben - unsere , Allies* - von unschatzbarem Wert.
Ihr Einsatz, ihre Ideen und ihr Engagement sind die Grundlage
fur den Erfolg unserer Arbeit.

In einer Zeit, in der gesellschaftliche Entwicklungen in Deutsch-
land und weltweit zunehmend eine massive Ruckentwicklung
von Frauenrechten erkennen lassen, befeuert durch weltpoliti-
sche Tendenzen, die die Notwendigkeit von Gleichberechtigung
und Teilhabe in Abrede stellen, ist es umso wichtiger, klare und
nachhaltige Strategien zu verfolgen und dauerhaft Strukturen zu
schaffen bzw. aufrecht zu erhalten.

Deshalb méchte ich allen danken, die sich in vielfaltiger Weise
an diesem Prozess beteiligt haben und sich fiir die Gleichstellung
einsetzen. Gemeinsam werden wir auch in den kommenden
Jahren an dieser Vision arbeiten.

Zahra Deilami

Gleichstellungsbeauftragte der Stadt Mannheim



Sehr geehrte Damen, Herren und nicht bindre Menschen,

liebe Mannheimer*innen,

mit Stolz kann die Abteilung fir Gleichstellung der Stadt Mann-
heim mit dieser Publikation den zweiten Gleichstellungsaktions-
plan in Mannheim 2024-2027 préasentieren. Dem ersten Gleich-
stellungsaktionsplan der Stadt Mannheim 2019-2023 war groRRer
Erfolg beschieden. Der jetzt erscheinende zweite Plan kann

auf den Erfahrungen der ersten Projektphase aufbauen. Viele
damals geplante Projekte konnten erfolgreich und mit vielfalti-
gen Trager*innen und Kooperationspartner*innen verwirklicht
werden. In einer durch ein renommiertes wissenschaftliches
Institut durchgeftihrten Evaluation wurde die groRe Zustimmung
sichtbar, die die Konzeption und Erarbeitung der Projekte bei den
beteiligten Expert*innen und Projektverantwortlichen erfuhr.

Der zweite Gleichstellungsaktionsplan erweitert die Lern-
erfahrungen der ersten Phase. Er baut auf den Themenver-
breiterungen auf, die 2022 in die , Europédische Charta fur die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf lokaler Ebene*
eingearbeitet wurden.

Ergdnzend zu den im Jahr 2006 verabschiedeten dreilig Arti-
keln der Charta wird nun auch die Beschaftigung mit aktuellen
Herausforderungen zu folgenden Themen angeregt: Nachhal-
tigkeit, Cyber-Gewalt und Gewalt gegen weibliche Abgeord-
nete, Intersektionalitét, Vielfalt und Flexibilitdt am Arbeitsplatz
sowie digitale Teilhabe, Rechte auf sexuelle und reproduktive
Gesundheit, Klimawandel, Krisenmanagement und Zivilschutz.

Die Auswahl der Wirkungsfelder des zweiten Gleichstellungs-
aktionsplans der Stadt Mannheim zeugt davon, wie intensiv
sich die Mitglieder des Charta-Beirats, die Konzeptionist*innen
und die Expert*innen mit den neuen Themenstellungen der
Charta auseinandergesetzt haben.

Die Projektskizzen greifen zudem eine Uberlegung auf, die in
der Evaluation des ersten Gleichstellungsaktionsplans benannt
wurde: Eine regelmé@Rige und kontinuierliche Vernetzung
aller Beteiligten tragt wesentlich zum Gelingen von Projekt-
konzepten, ihrer Planung und Durchfiihrung bei.

Soziale Netzwerktheorien haben aktuell Konjunktur, ihre
Definitionen sind vielfdltig und breit. Gemeinsam ist ihnen die
Vorstellung, dass soziale Netzwerke ihren Mitgliedern nicht
nur Informations- und Erfahrungsaustausch bieten, sondern
auch das personliche Kennenlernen vieler Engagierter und die
Ermutigung, am gemeinsamen Ziel festzuhalten und weiterzu-
arbeiten.

Diese Erkenntnisse wurden bewusst in den Prozess der Projekt-
entwicklungen eingebracht, sodass auf Synergieeffekte zwi-
schen Projekten und Projekttragerschaften geachtet worden
ist, um zu einem lebendigen und nachhaltigen Austausch aller
Akteur*innen in sozialen Netzwerken auf verschiedene Weise
beizutragen.

Angesichts des aktuellen politischen Klimas in Deutschland, in
dem viele scheinbar dauerhaft errungene Erfolge der Gleich-
stellungspolitik in Frage gestellt werden, erscheint die struktu-
relle Bildung von Netzwerken in konkreten Projekten und fur
konkrete Projekte, aber auch insgesamt fiir die Umsetzung der
»Europdischen Charta fur die Gleichstellung von Frauen und
Ménnern auf lokaler Ebene* unabdingbar.

Der zweite Gleichstellungsaktionsplan der Stadt Mannheim
bietet viele Moglichkeiten, sich in Gleichstellungsprojekte und
-ideen, aber auch in Gleichstellungsnetzwerke einzubringen.

Prof. Dr. Sylvia Schraut

Vorsitzende des Charta-Beirats
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|. GRUNDLAGE DES

GLEICHSTELLUNGS-
AKTIONSPLANS




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

Die Gleichstellung von Frauen und Méannern stellt ein Grund-
recht aller Menschen und einen Grundwert jeder Demokratie
dar. Um dieses Recht Wirklichkeit werden zu lassen, muss
Gleichstellung nicht nur vor dem Gesetz anerkannt sein, son-
dern wirksam in allen Bereichen des Lebens ausgetibt werden:
Politik, Wirtschaft, Gesellschaft und Kultur.

Im Mai 2006 wurde die ,,Europdische Charta fur die Gleichstel-
lung von Frauen und Ménnern auf lokaler Ebene*' (im Folgen-
den ,Charta“ genannt) vom Rat der Gemeinden und Regionen
Europas (RGRE) verabschiedet und bis heute von tiber 2.000
Gebietskdrperschaften in 36 europdischen Landern freiwillig
unterzeichnet. In Deutschland haben sich 64 Kommunen

und Landkreise bis August 2024 flir eine Unterzeichnung der
Charta entschieden.

Abbildung 1: Plakat zur Europaischen Charta fiir die Gleichstellung von
Frauen und Mannern auf lokaler Ebene mit entsprechender Symbolik

© CEMR
Kommunen und Landkreise, die die Charta unterschreiben,

gehen damit verschiedene Verpflichtungen ein: Sie mussen
regelmaRig Gleichstellungsaktionspladne erstellen und in diesen .

konkrete Schwerpunkte, Ziele, Prioritdten und MaRBnahmen N f;'.‘;';t’.":?o. .gs'?;
festlegen. Bei der Entwicklung miissen Meinungen aus der | -y e
Stadtgesellschaft eingeholt werden und eine breite Birger- RURGEINCHS TS FOR O DU KRITRRIC You
beteiligung gewdhrleistet sein. Die Umsetzung und Wirkung |

der jeweiligen Gleichstellungsaktionspldne muss durch die

Festlegung von Indikatoren und eine Evaluation regelmaRig |
ausgewertet werden. Dariiber hinaus verpflichten sich die
Unterzeichnenden, dem RGRE kontinuierlich tiber die Um-
setzung und fortlaufenden Entwicklung der Gleichstellungs-

aktionspline zu berichten. " il

Christian Specht
ik b= s s

Oberbiirgermeister

Im Jahr 2022 hat das Council of European Municipalities and
Regions (CEMR), der Europédische Dachverband des RGRE, die
Charta auf Wunsch seiner Mitglieder aktualisiert. Ziel war es,
Nutzen und Relevanz der Charta flr Europas Stadte und Re-
gionen zu optimieren. Die Charta wurde um neun neue Artikel
erweitert und der Text wurde sprachlich berarbeitet, sodass
die Inhalte der Charta an die aktuellen Gegebenheiten und
Themenspektren angepasst wurden.

Abbildung 2: Urkunde der Stadt Mannheim zur Unterzeichnung der
Am 6. Dezember 2022 wurde die Uberarbeitete Charta vom aktualisierten Charta im April 2024 © Stadt Mannheim
Hauptausschuss des europdischen Dachverbandes verabschie-
det und sie wurde im Oktober 2023 auch in der deutschen
Fassung veroffentlicht. Im Dezember 2023 hat der Gemeinderat
der Stadt Mannheim der Aktualisierung und Erweiterung der
Charta zugestimmt, sodass Mannheim die erste Kommune war,
die sich im April 2024 auch gegentber dem RGRE/CEMR zur
neuen Fassung der Charta bekannt hat.

1 https://www.rgre.de/interessenvertretung/europaeische-charta-
fuer-die-gleichstellung


https://www.rgre.de/interessenvertretung/europaeische-charta-fuer-die-gleichstellung
https://www.rgre.de/interessenvertretung/europaeische-charta-fuer-die-gleichstellung

1.2 Die Umsetzung
der Europdischen Charta
in Mannheim

Am 7. Juni 2011 hat der Gemeinderat der Stadt Mannheim
freiwillig und einstimmig die Unterzeichnung der Charta be-
schlossen. Die Stadt Mannheim ist mit dieser Unterzeichnung
die Verpflichtung eingegangen, auf die Gleichberechtigung und
Chancengleichheit von Frauen und Mannern verwaltungsintern
sowie gesamtgesellschaftlich hinzuwirken. Die Charta stellt

ein wirksames Instrument zur strukturellen und strategischen
Implementierung einer an Gleichstellung der Geschlechter
orientierten Handlungspolitik innerhalb der Kommunen und
Landkreise dar. Die Umsetzung der Charta dient der Ursachen-
bekampfung und fordert messbare konkrete Schritte. Demnach
ist die Entwicklung eines Gleichstellungsaktionsplans vorgese-
hen, der in zwei- bis dreijdhrigem Rhythmus fortzuschreiben
ist. Die Charta liefert Ansatzpunkte und formuliert Grundge-
danken, die im Gleichstellungsaktionsplan der Stadt Mannheim

auf die spezifische Situation Mannheims zugeschnitten werden.

Mit diesem Bekenntnis verpflichtet sich die Stadt Mannheim
darlber hinaus, im Rahmen der Gleichstellungsaktionsplane

in Zusammenarbeit mit ihren Kooperationspartnerschaften
und stadtgesellschaftlichen Akteur*innen kontinuierlich und
gezielt MaBnahmen in allen gesellschaftlichen Bereichen zu
entwickeln. Die Federfiihrung fur die Entwicklung, Umsetzung,
Evaluierung und kontinuierliche Fortschreibung von Gleichstel-
lungsaktionspldnen in Zusammenarbeit mit Politik, Wirtschaft,
Wissenschaft, Stadtgesellschaft und Verwaltung obliegt der
kommunalen Gleichstellungsbeauftragten, Frau Zahra Deilami.

.21 Mannheimer Weg:
Gleichstellungsaktionsplan als Projektkatalog

Der Erfolg von Gleichstellungsaktionspldnen mit gesamtge-
sellschaftlicher Auswirkung steht in direkter Abhéngigkeit von
deren Umsetzbarkeitsvermégen. Hier miissen die notwendigen
kreativen und visiondren Prozesse mit einem hohen MaR an
Konkretisierungs- und Realisierungsmoglichkeiten einherge-
hen, um eine Umsetzung sicherzustellen.

Die Stadt Mannheim hat sich daher fur Gleichstellungsaktionspld-
ne in Form von konkreten Projektkatalogen entschieden. Die Um-
setzung der Charta in dieser Weise hat drei wesentliche Vorteile:

= Frithe Einbindung von Wissensrepertoire: Das vielfaltige und
multidisziplindre Wissen von Verwaltung, Wirtschaft, Hoch-
schulen, Vereinen, Sozialwirtschaft, IHK und HWK, Gewerk-
schaften und anderen Organisationen sowie ausgewahlter
Personlichkeiten fuhrt dazu, dass eine Plattform vielfaltiger
Best Practice Lésungen und innovativer Ideen zustande
kommt.
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= Das Umsetzungspotenzial steigt enorm: Durch die friih-
zeitige Einbindung der Frage nach potenziellen Projekt-
trager*innen und Kooperationspartner*innen steigt die
Umsetzungswahrscheinlichkeit der Projekte erheblich.

= Erhohte Finanzierungsmoglichkeiten: Durch den Projekt-
charakter der Gleichstellungsaktionsplane ergeben sich friih-
zeitig Moglichkeiten zur Gewinnung von potenziellen Finan-
zierungsquellen bzw. zum Einwerben von Férdermitteln fur
die jeweiligen Projekte.

l.2.2 Instanzen zur Umsetzung der Charta
in Mannheim

Fur die Umsetzung der Charta und der damit einhergehenden
Erarbeitung und Umsetzung der jeweiligen Gleichstellungs-
aktionsplane wurden in Mannheim vier Instanzen implemen-
tiert: der Steuerungskreis, die Koordinierungsstelle, der Charta-
Beirat und die Expert*innenteams zu den jeweils ausgewahlten
Wirkungsfeldern. Den betreffenden Instanzen wurden genaue
Rollen und Aufgaben zugeordnet.

Gleichstellungsbeauftragte

Steuerungskreis € Charta-Beirat
(intern) (extern)

VN

7 Expert*innenteams
(extern)

Koordinationsstelle
(intern)

—

Abbildung 3: Instanzen des Gleichstellungsaktionsplans
I.2.2.1 Der Steuerungskreis und die Koordinierungsstelle

Der kommunale Steuerungskreis hat die Geschéftsfuhrung zur
Umsetzung der Charta inne und setzt sich aus der kommunalen
Gleichstellungsbeauftragten und der Koordinierungsstelle
sowie der (externen) Leitung des Charta-Beirats zusammen. Er
besetzt alle Gremien der Charta, begleitet sie organisatorisch
sowie inhaltlich und tibernimmt die Qualitatssicherung. Der
Steuerungskreis ist unter anderem fir die konzeptionelle Er-
stellung der Gleichstellungsaktionsplane sowie fur Planung und
Durchfiihrung der Beteiligungsformate verantwortlich.

Die Koordinierungsstelle ist tiberdies fur die Koordination der
gesamten Aktivitdten, Formate und Veranstaltungen zustandig
und vertritt die Stadt Mannheim in regionalen, nationalen und
internationalen Charta-Netzwerken. Sie verantwortet die Her-
ausgabe der Gleichstellungsaktionspldne, die Berichterstattun-
gen und das Monitoring; ebenso organisiert und biindelt sie die
Vernetzung aller Prozessbeteiligten.
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l1.2.2.2 Der Charta-Beirat

Extern wird die Entwicklung der Gleichstellungsaktionspldne

in Mannheim durch einen Charta-Beirat unterstiitzt, der sich
aus Mitgliedern des Steuerungskreises, ausgewahlten Fach-
bereichsleitungen und Beauftragungen der Stadtverwaltung
sowie extern aus Vertreter*innen aus Politik, Wirtschaft, Wis-
senschaft, Bildungs- und Beratungsorganisationen und anderen
relevanten Playern der Stadtgesellschaft zusammensetzt, die
sich hier auf freiwilliger Basis einbringen.

Dieses Gremium fungiert als Denk- und Ideenfabrik und beglei-
tet die gesamte Umsetzung der Charta sowie den Prozess der
Entwicklung und Fortsetzung der jeweiligen Gleichstellungs-
aktionspldne. In jedem Wirkungsfeld ist dartiber hinaus min-
destens ein Mitglied des Charta-Beirats vertreten. Dieses gibt
unter anderem Impulse fiir die personelle und konzeptionelle
Gestaltung der Expert*innenteams und betreibt Lobbyarbeit
fur die Realisierung der Gleichstellungsaktionspldne. Turnusge-
mal tagt der Charta-Beirat jahrlich viermal.

Frau Prof. Dr. Sylvia Schraut, Professorin im Ruhestand fiir Neu-
ere Geschichte an der Universitat der Bundeswehr Miinchen
und Vorsitzende des Vereins ,Frauen & Geschichte Baden-
Wirttemberg e. V.%, hat auf Bitte der Stadt Mannheim bereits
seit 2019 die ehrenamtliche Leitung des Charta-Beirats inne.

‘ ;

Vertreter*innen aus Liga Vielfalts-
bzw. Tragerschaften Beauftragte
1 1
Vertreter*innen der Vertreter*innen aus
IHK & HWK den Gewerkschaften

Vertreter*innen Vertreter*innen aus
aus der Politik der Wissenschaft
1 1

BfC/GB Jobcenter Vertreter*innen aus
BfC/GB Arbeitsagentur der Wirtschaft

. J

Abbildung 4: Die Zusammensetzung des Charta-Beirats

Verwaltung
FBL 80, 15, 11, 56, 50

Der Charta-Beirat konstituierte sich erstmalig im November
2019. NaturgeméaR unterliegen aktive Gremien immer wieder
auch personellen Veranderungen. Umso dankbarer sind wir fir
die hohe Bestandigkeit der Zahl unserer Beiratsmitglieder und
wir bedanken uns bei allen aktiven Beiratsmitgliedern fiir deren
herausragendes Engagement sehr herzlich.

Vorname Name Funktion Organisation
Deniz Abele Gleichstellungsbeauftragte Jobcenter Mannheim
Verena Amann Mitglied des Vorstands MVYV Energie AG
Petra Bechtel Beauftragte fiir Chancengleichheit am Arbeitsmarkt Jobcenter Mannheim
und Migration
Dagmar Brunzel Beauftragte fur Chancengleichheit am Arbeitsmarkt Agentur fur Arbeit Mannheim
Zahra Deilami Gleichstellungsbeauftragte Stadt Mannheim

Anna Barbara Dell Bezirksfrauenritin

ver.di Rhein-Neckar

Susanne Del Geschéftsfuhrerin Mannheimer Abendakademie
und Volkshochschule GmbH
Nalan Erol Fraktionsvorsitzende Gemeinderétin, Fraktion LTK, Stadt Mannheim
Frauenpolitische Sprecherin
Isabella Fambach Fachreferentin Europdische Charta zur Gleichstellung Stadt Mannheim
von Frauen und Mdnnern
Ursula Frenz Beauftragte furr die Belange von Menschen Stadt Mannheim
mit Behinderungen
Judith Geiser Geschéftsstellenleitung Local Green Deal Stadt Mannheim
Margret Gé6th LSBTI-Beauftragung Stadt Mannheim
Raphaela Haring Stabsabteilungsleitung Vielfalt und Pravention MVYV Energie AG
Prof. Dr. Astrid  Hedtke-Becker ~ Rektorin a. D. Technische Hochschule Mann-
heim
Karin Heinelt Geschéftsfuhrerin Stadtjungendring Mannheim e. V.
Martina Herrdegen Gemeinderatin, Frauenpolitische Sprecherin Fraktion CDU, Stadt Mannheim
Christian Hibel Fachbereichsleitung Demokratie und Strategie Stadt Mannheim
Johannah lligner Geschiftsfiihrerin Plan-W Kommunikationsagentur
Nazan Kapan t Gemeinderatin, Frauenpolitische Sprecherin Fraktion SPD, Stadt Mannheim
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Silke Koch Gemeinderétin, Frauenpolitische Sprecherin Fraktion AfD, Stadt Mannheim

Prof. Kathrin Kolbl Gemeinderatin, Frauenpolitische Sprecherin Fraktion FDP/MfM,
Stadt Mannheim

Stefanie Reutter Fachbereichsleitung Ambulante Angebote: AWO Kreisverband

Hilfen zur Erziehung, KiTa, Arbeit & Migration Mannheim e. V.

Claus PreiRler Beauftragter fur Integration und Migration Stadt Mannheim

Christiane Ram Fachbereichsleitung Wirtschafts- und Strukturférderung Stadt Mannheim

Lena Rubelmann Head of Female Entrepreneurship GIG7 Kompetenzzentrum FeMale
Business / NEXT MANNHEIM

Anja Russow-Hotting  Vorsitzende Gesamtpersonalrat Stadt Mannheim

Susann Schmidt HR Recruitment Expert SAP SE

Dr. Liane Schmitt Fachbereichsleitung Personal und Organisation Stadt Mannheim

Dr. Claudia Schoning-Kalen-  Vorstandsmitglied Paritatischer Kreisverband

der

Mannheim e. V.

Prof. Dr. Sylvia  Schraut Ehrenamtliche Vorsitzende des Charta-Beirats Stadt Mannheim

Corinna Schneider Co-Leitung und Beratung Kontaktstelle Frau und Beruf
Mannheim - Rhein-Neckar -
Odenwald

Dr. Gwendolin ~ Schneider Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte Stadt Mannheim

Julia

Alice Scoter, van Gemeinderatin, Frauenpolitische Sprecherin Fraktion Die GRUNEN/Die Partei
Stadt Mannheim

Elena Seipel Beauftragte fur die Koordination der Mddchen*arbeit Stadt Mannheim

Dr. Caroline Smout Fachbereichsleitung Teilhabegerechtigkeit am Arbeitsmarkt ~ Amt fir Chancengleichheit,
Stadt Heidelberg

Friedhilde Stein Gleichstellungsbeauftragte Agentur fir Arbeit Mannheim

Christiane Zieher Stv. Bereichsleitung Wirtschaftsférderung Handwerkskammer Mannheim

und Unternehmensberatung

Rhein-Neckar-Odenwald

l.2.2.3 Die Expert*innenteams

Jeder Gleichstellungsaktionsplan in Mannheim hat einen
Schwerpunkt. Unter dem ausgewdhlten Motto legt der Steu-
erungskreis mit dem Charta-Beirat fest, in welchen Bereichen
bzw. Feldern der aktuelle Plan wirken soll. Fiir die jeweiligen
Wirkungsfelder wird ein Expert*innenteam berufen. Die Zu-
sammensetzung der jeweiligen Expert*innenteams orientiert
sich am Inhalt des jeweiligen Wirkungsfeldes. Die Aufgabe der
Expert*innenteams ist es, mit ihrem Fachwissen als Denk- und
Ideenschmiede konkrete Projektideen zu ihrem jeweiligen
Themenbereich zu entwickeln, sie auf ihre Machbarkeit in
Mannheim zu Gberpriifen und die Ergebnisse in einer Projekt-
skizze darzustellen.
Das Netzwerk der Charta und der damit einhergehenden Gleich-
stellungsaktionsplane zeichnet sich durch eine hohe Kontinuitat
und ein groRes Engagement vieler Kooperationspartner*innen
und Interessenvertreter*innen aus. Ohne diese Expert*innen
wdre die Umsetzung der Gleichstellungsaktionsplane in Mann-
heim in Form eines Projektkatalogs nicht moglich. Unser Dank
gilt daher allen ehrenamtlich mitwirkenden Personen in den
jeweiligen Wirkungsfeldern. Die namentliche Nennung dieser
Personen findet sich bei den jeweiligen Wirkungsfeldern, in
denen diese mitgewirkt haben.2

2 Ab Kapitel Ill. Der Projektkatalog

(’w

Wissenschaftler*innen

Praktiker*innen

Adressat*innen

T

Sachkundige

Vielfalts-
Beauftragte

relevante
Fachbereiche
|

Kooperations-
partner*innen

J

Abbildung 5: Die Zusammensetzung der Expert*innenteams
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13 Review zum 1. Gleichstellungsaktionsplan
in Mannheim 2019 - 2023

Fur den ersten Gleichstellungsaktionsplan der Stadt Mann-
heim (GAPinMA) wurde das Motto ,,Erwerbstatigkeit und
Gleichstellung® ausgewahlt und in Form eines Projektkatalogs
mit 22 konkreten Projektskizzen in sieben Handlungsfeldern
zusammengestellt.3

In den Zeitraum der Entwicklung des GAPinMA fiel im Friihjahr
2020 der Beginn der Corona-Pandemie. Diese hatte vielfachen
Einfluss auf das ehrenamtliche Engagement der beteiligten
Akteur*innen bei der Erstellung des Gleichstellungsaktions-
plans. Hierdurch ergab sich die Notwendigkeit zur Anpassung
des Zeitplans bei der Entwicklung und Umsetzung des GAPin-
MA. Der Zeitraum fur die Erstellung von Projektskizzen wurde
auf Ende April 2021 verschoben und die Umsetzung des Plans
um ein Jahr bis Ende 2023 verldngert. Diese Verschiebung wur-
de von allen Beteiligten sehr positiv aufgenommen.

Durch eine aktive Moderation bei der Entwicklung des Akti-
onsplans wurde eine (neue) Kooperationslandschaft innerhalb
der Stadtgesellschaft geschaffen. Dies zeigt sich unter anderen
auch in der groRen Zahl der beteiligten Aktiven.

Am Gleichstellungsaktionsplan haben mehr als 150
Expert*innen mitgewirkt, die aus 55 in Mannheim ansdssigen
Unternehmen, Hochschulen, Dachverbinden, Gewerkschaften,
sozialen Organisationen und Initiativen, Vereinen, Schulen,
weiteren Bildungseinrichtungen und verschiedenen Fachberei-
chen der Verwaltung stammen.

GLEICHSTELLUNGS-
AKTIONSPLAN DER
STADT MANNHEIM®

2019 - 2023

MANNHEIM®

Abbildung 6: Cover des ersten Gleichstellungsaktionsplans der Stadt
Mannheim © Stadt Mannheim

3 http://www.mannheim.de/gleichstellungsaktionsplan

.31 Schwerpunkt und Wirkungsfelder

Frauen sind in der Erwerbsarbeit immer noch in vielfacher
Hinsicht signifikant benachteiligt. Dabei ist eine unabhangige
finanzielle Absicherung die wichtigste Voraussetzung fur ein
selbstbestimmtes Leben. Da ein zentrales Anliegen der kommu-
nalen Gleichstellungsarbeit und -politik die Sicherstellung einer
eigenstandigen Existenz von Frauen und Madchen ist, wurde der
Schwerpunkt des ersten Gleichstellungsaktionsplans der Stadt
Mannheim auf ,,Erwerbstatigkeit und Gleichstellung” gelegt. In
diesem Schwerpunkt wurden acht Wirkungsfelder identifiziert,
in denen MaRnahmen entwickelt und durchgefiihrt werden
sollten.

Wirkungsfelder des I. Gleichstellungsaktionsplans

WEF 1

WEF 2 Forderung der Frauen

in Fiihrungspositionen

WEF 3 Foérderung der hochqualifizierten Migrantinnen

in den ersten Arbeitsmarkt

WIESS Forderung der Existenzgriindungsoptionen

und Startups flr Frauen

WF 5 Forderung der Mddchen bei einer

(selbst-)bewussten Berufswahl

WIS Forderung der digitalen Skills der Frauen

fiir das Arbeiten 4.0
WEF 7

WF 8

Abbildung 7: Die Wirkungsfelder des I. Gleichstellungsaktionsplans

Sieben dieser Wirkungsfelder wurden im GAPinMA bearbeitet.
Das achte Wirkungsfeld ,,Férderung der strukturellen Umset-
zung des Chancengleichheitsgesetzes Baden-Wirttemberg in
Wirtschaft, Wissenschaft und Landesbehérden in Mannheim“
wird im Rahmen der internen zwischenbehordlichen Zusam-
menarbeit umgesetzt.

Die 22 Projektskizzen des 1. GAPinMA sind unter http://www.
mannheim.de/gleichstellungsaktionsplan einzusehen. Ein
Uberblick iiber den jeweiligen Umsetzungsstand findet sich im
Tatigkeitsbericht der kommunalen Gleichstellungsbeauftragten
2021-2023 unter https://www.mannheim.de/taetigkeitsbe-
richt_2021-2023.pdf .

[.3.2 Umsetzung und Evaluation

Die 22 Projekte des ersten GAPinMA hatten flr die Umsetzung

ein Gesamtvolumen von tber zwei Millionen Euro gebraucht.
Wdhrend der Entwicklungsphase des ersten GAPinMA konnten


http://www.mannheim.de/gleichstellungsaktionsplan
http://www.mannheim.de/gleichstellungsaktionsplan
https://www.mannheim.de/sites/default/files/2024-10/T%C3%A4tigkeitsbericht_2021-2023_barrierefrei_FINAL.pdf
https://www.mannheim.de/sites/default/files/2024-10/T%C3%A4tigkeitsbericht_2021-2023_barrierefrei_FINAL.pdf
http://www.mannheim.de/gleichstellungsaktionsplan

bereits rund 20 % der Projekte realisiert werden. Bis Dezember
2023 wurde eine Projektumsetzung von tber 60 % (14 Projekte)
erreicht. Bis zum 2. Quartal 2024 wurden noch zwei weitere
Projekte abgeschlossen, sodass die Umsetzungsquote bei
knapp 73 % liegt. Das gesamte finanzielle Volumen tber die
realisierten Projekte ist hierbei mit tiber 700.000 Euro zu bezif-
fern. Diese erfolgreiche Umsetzungsquote spricht fir den von
der Stadt Mannheim eingeschlagenen Weg und verdeutlicht,
dass die friihe Einbindung von Wissensrepertoire und poten-
ziellen Playern bei der Entwicklung von gesamtgesellschaft-
lichen Planen essenziell ist. Die Realisierung der nicht umge-
setzten Projekte scheiterte vorrangig an der Finanzierung. So
konnte z.B. das Projekt 21, STALOS" (in der Weiterentwicklung
L~Umweltlotsinnen“ benannt) mit einem Finanzierungsbedarf
von ca. 750.000 Euro bisher (noch) nicht umgesetzt werden.

Mit der Evaluation des ersten GAPinMA wurde das Tubinger
Institut fur geschlechter- und diversitatsbewusste Sozialfor-
schung und Praxis e. V. (fortfolgend ,tifs* benannt) beauftragt.

Die Evaluation wurde im Zeitraum von Oktober 2023 bis Au-

gust 2024 durchgefthrt und bezog sich sowohl auf den gesam-
ten Entwicklungsprozess des ersten GAPinMA als auch auf die
Projekte, die im Rahmen der Wirkungsfelder realisiert wurden.

Fiir die Evaluation wurden zwei unterschiedliche, anonymisier-
te Online-Fragebdgen versandt:

(1) Der Fragebogen zur Prozessevaluation (allgemeiner Frage-
bogen) richtete sich an Akteur*innen, die wahrend der Laufzeit
in unterschiedlichen Funktionen fur den GAPinMA t&tig waren,
wie z.B. die Mitglieder des Steuerungskreises, des Charta-
Beirats, die Mitglieder der sieben Expert*innen-Teams, die
zentralen Projekt-Akteur*innen und Projektverantwortlichen.
Der Fokus dieser Evaluation lag auf den Einschédtzungen zu

den Beteiligungsmoglichkeiten und auf deren Feedback zum
Gesamtprozess. AuRerdem wurden demographische Daten

der teilnehmenden Akteur*innen erhoben.

(2) In der Projektevaluation wurden in einem Zusatzfragebo-
gen ausschlieRlich die Projektverantwortlichen (Gesamtzahl
22) befragt. Im Zentrum standen: Angaben zum Wirkungsfeld
und Umsetzungsstand, forderliche und hinderliche Strukturen,
Zielgruppen, Zielerreichung, Umgang mit Indikatoren und
Feedbackstrukturen. Hier standen die Bewertung der Rahmen-
bedingungen und die Riickmeldungen zum Gesamtprojekt bzw.
Aktionsplan im Vordergrund.

Im Abschlussbericht wurden auch Gelingensfaktoren und Hin-
dernisse in der Umsetzung der Vorhaben sowie Verdnderungs-
potenziale benannt.
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Die Evaluation durch tifs ergab folgende Erkenntnisse:

= Das Engagement der Akteur*innen im Rahmen des
GAPinMA ist hoch, viele davon sind tiber einen langeren
Zeitraum aktiv.

= Insgesamt bewerten die Befragten die Rahmenbedingungen
des GAPinMA positiv bis sehr positiv. Die Gremien werden
anerkannt und gut bewertet.

= Der GAPinMA wird als komplexe Organisationsstruktur
wahrgenommen, dennoch wird das Beteiligungskonzept
insgesamt als ein wirksames gleichstellungspolitisches
Instrument begruift.

= Die Umsetzung der Projekte in den verschiedenen Wirkungs-
feldern ist den Verantwortlichen gréRtenteils gelungen.

= Es entsteht ein kommunales Programm, das Einfluss auf die
regionale Entwicklung im Sinne der Geschlechtergerechtig-
keit nimmt.

= Fir eine nachhaltige und erfolgreiche Umsetzung sind lang-
fristige Strategien, rechtzeitige Fordermittelakquise und die
Einbindung regionaler Akteur*innen notwendig.

= Einige Projektverantwortliche wiinschen sich zudem mehr
Unterstitzung durch lokale Stakeholder, um weitere Gleich-
stellungsprojekte zu initiieren und erfolgreich umzusetzen.

Die Evaluation zeigt, dass die befragten Akteur*innen groRes
Interesse daran haben, den GAPinMA auch in Zukunft aktiv
mitzugestalten. Dies spiegelt sich in der hohen Zufrieden-
heit mit der Umsetzung der Projekte und Manahmen wider.
Basierend auf den Erfahrungen des ersten GAPinMA wurden
erste Impulse fir die Weiterentwicklung gegeben. Die Emp-
fehlungen fur die Fortfiihrung des Programms 2024-2027
umfassen:

= eine Vereinfachung der Organisationsstruktur,

= die ErschlieBung neuer Wirkungsfelder,

= verbindlichere Mitarbeit in den Gremien,

= eine fokussierte Offentlichkeitsarbeit sowie

= eine bessere interne Kommunikation zwischen den
Wirkungsfeldern und Projekten.

Zudem wird

= eine diversere Zusammensetzung der Gremien,

= mehr Transparenz bei Entscheidungsprozessen,

= Unterstutzung bei der Drittmittelakquise und

= eine starkere Beteiligung von mehrfach positionierten
Zielgruppen

vorgeschlagen.
Die genannten Erkenntnisse und Empfehlungen aus der

Evaluation werden bei der Konzipierung des zweiten Gleich-
stellungsaktionsplans nach Moglichkeit beriicksichtigt.






Il. DER ZWEITE GLEICH-
STELLUNGSAKTIONSPLAN
IN MANNHEIM 2024 -2027

,FACHKRAFTESICHERUNG
DURCH GLEICHSTELLUNG"
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Il.i Schwerpunkte und Wirkungsfelder

Der zweite Gleichstellungsaktionsplan der Stadt Mannheim
2024-2027 mit dem Titel ,Fachkraftegewinnung DURCH
Gleichstellung* setzt die erfolgreiche Arbeit des ersten
GAPinMA fort und widmet sich erneut dem zentralen Thema
»Frauen und Erwerbstatigkeit". Ziel ist es, die Gleichstellung
von Frauen im Arbeitsleben weiter zu férdern und die Chancen-
gleichheit auf lokaler Ebene nachhaltig zu starken. Gleichzeitig
tragt der Plan den aktuellen Debatten um die Gewinnung von
Fachkraften fur den Arbeitsmarkt Rechnung. Mit dem zweiten
Gleichstellungsaktionsplan werden zudem Aspekte der Erwei-
terung der Europdischen Charta zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern auf lokaler Ebene aktiv aufgegriffen. Hierdurch
sollen aktuelle, gesamtgesellschaftliche (Fehl-)Entwicklungen
bearbeitet und die Entwicklung einer geschlechtergerechten
Stadtentwicklung vorangetrieben werden.

Die Schwerpunktsetzung des aktuellen GAPinMA mit ,,Fach-
kraftesicherung DURCH Gleichstellung® wurde gewahlt, um
die Verbindung zwischen der Férderung der Geschlechterge-
rechtigkeit und der Sicherung des Fachkraftepotenzials in der
Metropolregion Rhein-Neckar zu verdeutlichen. Dabei orien-
tieren wir uns sowohl an der aktuellen Bundesstrategie zur
Fachkraftesicherung4, die die Férderung von Frauen in ihrer Er-
werbstatigkeit als prioritares Handlungsfeld definiert, als auch
an den neuen Artikeln der tiberarbeiteten Europédischen Charta
zur Gleichstellung von Frauen und Mannerns. Diese strategi-
sche Ausrichtung soll sicherstellen, dass die MaRnahmen im
Einklang mit nationalen und europé&ischen Entwicklungsprozes-
sen stehen und eine nachhaltige Wirkung entfalten.

Den Gleichstellungsaktionsplinen in Mannheim liegt die Uber-
zeugung zugrunde, dass eine selbstbestimmte Erwerbstdtigkeit
von Frauen die zentrale Voraussetzung fur ein selbstbestimm-
tes Leben ist. Sie erméglicht Frauen, finanziell selbstbestimmt
und unabhangig zu sein, eigene Entscheidungen zu treffen

und ihre Lebensgestaltung aktiv zu beeinflussen. Durch die
Teilhabe am Arbeitsleben kénnen Frauen ihre Fahigkeiten und
Talente entfalten, ihre beruflichen und personlichen Ziele ver-
folgen und somit mehr Kontrolle tiber ihre Zukunft gewinnen.
Zudem tréagt eine gleichberechtigte Erwerbstatigkeit dazu bei,
gesellschaftliche Barrieren abzubauen und die Gleichstellung
der Geschlechter zu férdern. Insgesamt ist die selbstbestimm-
te Erwerbstatigkeit eine wichtige Grundlage fur individuelle
Freiheit, gesellschaftliche Teilhabe und eine gerechte, inklusive
Gesellschaft.

4 https://www.bmas.de/DE/Service/Publikationen/Broschueren/
fachkraeftestrategie-der-bundesregierung.html

5 https://www.rgre.de/fileadmin/user_upload/pdf/charta_gleich
stellung/2023_ErkloeC3%A4rungen_zur_neuen_Charta.pdf

Die Schwerpunktsetzung , Fachkréftesicherung DURCH Gleich-
stellung® wurde im Vorfeld in enger Abstimmung mit dem
Charta-Beirat der Stadt Mannheim erarbeitet. Dabei flossen
auch die Erkenntnisse und Anregungen aus der Evaluierung

des ersten Gleichstellungsaktionsplans mit ein. Zudem wurden
die neuen Artikel der tiberarbeiteten Europdischen Charta zur
Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf lokaler Ebene
beriicksichtigt. In einem gemeinsamen Workshop im April
2024 wurden anschlieRend sieben Wirkungsfelder identifiziert,
priorisiert und festgelegt.

Fur den zweiten Gleichstellungsaktionsplan wurden folgende
Wirkungsfelder gemeinsam festgelegt:

Wirkungsfelder des Il. Gleichstellungsaktionsplans

WEF 1 Foérderung von Frauen s5oplus

WEF 2 Férderung von Frauen

im Arbeitsbereich Klimaschutz

WEF 3

Férderung von Frauen
im Handwerk und Gewerbe

Forderung alleinerziehender Frauen
Forderung bildungsbenachteiligter
Madchen und junger Frauen

Férderung von queeren Frauen

WEF 7

Abbildung 8: Die Wirkungsfelder des Il. Gleichstellungsaktionsplans

Il.2  Beteiligungsformate

Die Europdische Charta zur Gleichstellung von Frauen und
Mainnern auf lokaler Ebene fordert, dass Kommunen bei der
Erstellung von Gleichstellungsaktionspldnen eine breite Betei-
ligung verschiedener Akteur*innen mitberticksichtigen sollen.
Dabei geht es um die Einbindung der lokalen Verwaltung, der
Politik sowie der Stadtgesellschaft, um eine moglichst hohe
Akzeptanz innerhalb der Gemeinschaft zu erreichen.

Diesem Ansatz folgend, haben wir im September 2024 zwei
Beteiligungsformate im Workshop-Format angeboten. Am
17.09.2025 wurden Vertreter*innen aus Verwaltung und
Kommunalpolitik und am 20.09.2025 Vertretungen aus der
Stadt- und Zivilgesellschaft sowie Wirtschaft und Wissenschaft
eingeladen.

Bei den Beteiligungsformaten wurden den Teilnehmenden
die Schwerpunktsetzung ,,Fachkréftesicherung DURCH
Gleichstellung” des neuen Gleichstellungsaktionsplans sowie
die sieben festgelegten Wirkungsfelder vorgestellt. Bereits im
Anmeldeprozess konnten die Interessierten angeben, zu wel-
chem Wirkungsfeld sie ihre Expertise einbringen mochten. Zu


https://www.bmas.de/DE/Service/Publikationen/Broschueren/fachkraeftestrategie-der-bundesregierung.html
https://www.bmas.de/DE/Service/Publikationen/Broschueren/fachkraeftestrategie-der-bundesregierung.html
https://www.rgre.de/fileadmin/user_upload/pdf/charta_gleichstellung/2023_Erkl%C3%A4rungen_zur_neuen_Charta.pdf
https://www.rgre.de/fileadmin/user_upload/pdf/charta_gleichstellung/2023_Erkl%C3%A4rungen_zur_neuen_Charta.pdf

Beginn der Veranstaltung erhielten alle Teilnehmenden einen
Uberblick iiber den konzeptionellen Ansatz des zweiten GAP-
inMA. Im weiteren Verlauf wurden innerhalb der jeweiligen
Wirkungsfelder zentrale Fragen diskutiert: ,Welche Relevanz
und welches Potenzial hat dieses Wirkungsfeld fir Mannheim?*
AnschlieBend fand eine zweite Diskussionsrunde statt, in der
konkrete Ideen und mogliche MaRnahmen zu den jeweiligen
Wirkungsfeldern tberlegt und festgehalten wurden.

Bei beiden Beteiligungsformaten ergaben sich intensive und
engagierte Diskussionen. Die erarbeiteten Antworten und
Ideen zu den jeweiligen Fragestellungen wurden im Anschluss
an die Veranstaltungen sorgfiltig zusammengefasst, um zur
weiteren Berticksichtigung und Nutzung bei der Ausgestaltung
von Projektideen verwendet werden zu kdnnen. Mit knapp 80
Teilnehmenden aus 50 verschiedenen Einrichtungen und Orga-
nisationen stellen die Ergebnisse aus beiden Beteiligungsfor-
maten eine erste valide Grundlage bei der Erarbeitung von Pro-
jektideen fir den zweiten GAPinMA dar. Daruber hinaus wurde
bei den Teilnehmenden ihr Interesse und ihre Bereitschaft zur

ehrenamtlichen Mitwirkung in einem der Expert*innenteams
abgefragt. Uber die Hilfte der Teilnehmenden hat sich dazu be-
reit erkldrt, auch in den Expert*innenteams ihre Expertise mit
einzubringen. Diese hohe Beteiligungsquote hat uns iberaus
gefreut und ist ein Indiz flr das groRe Engagement und die
hohe Identifikation mit unserem Netzwerk, gleichstellungsrele-
vante Themen fir Mannheim aktiv mitzugestalten.

Abbildung 9, Abbildung 10: Beteiligungsformate, © Stadt Mannheim
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I1.3 Die Expert*innenteams

Bei der Konzeption des zweiten GAPinMA haben sich der
Steuerungskreis und der Charta-Beirat auf eine wichtige Vor-
gehensweise verstandigt: In der Besetzung der sieben Ex-
pert*innenteams sollte nach Moglichkeit immer ein Mitglied
des Charta-Beirats die Leitungsfunktion tibernehmen. Dank
des groRRen Engagements unseres Charta-Beirats konnte
diese Idee erfolgreich umgesetzt werden.

Die Konstituierung der Expert*innenteams erfolgte im An-
schluss an die beiden Beteiligungsformate, die im September
2024 stattfanden. Dabei wurden die Personen eingebunden,
die dort ihr Interesse an einer Mitwirkung in einem Expert*in-
nenteam signalisiert hatten. Zusatzlich wurden nach Bedarf
weitere Expert*innen eingeladen, um die Teams zu verstarken.
Bereits Mitte Oktober 2024 haben die ersten Expert*innen-
teams ihre Arbeit aufgenommen.

Als Grundlagen fur die Erarbeitung von Projektideen und die
Entwicklung konkreter Projektskizzen dienten die im Rahmen
der Konzeption des zweiten GAPinMA definierten Charakte-
ristika der Wirkungsfelder und Projekte. Diese orientierten sich
an folgenden Kriterien:

= Fur jedes Wirkungsfeld soll mindestens ein umsetzbares,
strukturell nachhaltiges Projekt entwickelt werden.

= Ein Perspektivwechsel zur Lésungsorientierung soll
mitgedacht werden: Beachtung der Perspektive der
Zielgruppen und der Arbeitgeber*innen-Seite.

= Bei jedem Projekt soll die Vereinbarkeit von
Familie/Pflege und Beruf mitgedacht werden.

Darlber hinaus dienten die Ergebnisse der Beteiligungsformate
als gute Basis und Diskussionsgrundlage fuir die Findung mog-
licher Projektideen.

Im folgenden Teil Il, ,,Der Projektkatalog*, wird neben der
Relevanz des jeweiligen Wirkungsfeldes auch auf die Arbeit der
jeweiligen Expert*innenteams und der mitwirkenden Personen
eingegangen. Dabei wird erldutert, wie die Teams ihre Projekte
entwickelt und welche Schritte zur Entstehung der Projekt-
skizzen gefiihrt haben. Dieser Abschnitt bietet somit einen
umfassenden Einblick in den Entstehungsprozess der Projekte.






Ill. PROJEKTKONZEPTE
DER AUSGEWAHLTEN
WIRKUNGSFELDER
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111.1 Wirkungsfeld 1:
Férderung von Frauen soplus

Ill.1.1 Relevanz des Wirkungsfeldes

Wie lassen sich Frauen soplus fiir den Arbeitsmarkt
gewinnen?

Der Arbeitskraftemangel beschaftigt Wirtschaft, Gesellschaft
und Medien seit einigen Jahren in hohem MaRe. Diskutiert wird
unter anderem, wie Teilzeitkrifte — das sind vor allem Frauen -
dazu bewogen werden kénnen, in vollzeitnaher Beschéftigung
zu arbeiten. Debattiert werden Modelle, die Lebensarbeitszeit
zu erhohen. Vor allem dem Arbeitskraftemangel in MINT-Be-
rufen oder in den Pflegeberufen soll damit abgeholfen werden.

In diesem Zuge schaltete die Bundesagentur fur Arbeit 2019 im
Internet eine Werbekampagne fir die Einstellung von Arbeits-
kraften soplus. Dort ist zu lesen:

»Auch wenn so mancher ab 50 in Richtung Rente schielt:
Eine Friihrente kénnen sich nur die wenigsten leisten, und
auBerdem wird ihre Tatkraft gebraucht. Doch dort, wo sie
ihre Fahigkeiten und Kenntnisse einbringen kénnten, da

will sie niemand haben: am Arbeitsplatz. ,Zwei von flinf
Betrieben beschaftigen gar keinen Mitarbeiter mehr, der
mehr als 50 Jahre auf dem Buckel hat. Jedes siebte Unterneh-
men hierzulande gibt in Umfragen offen zu, grundsatzlich
keine Alteren einzustellen’, schreibt der ,,Bundesverband
mittelstdndische Wirtschaft“ (BVMW) auf seiner Homepage.
Neben der Qualifikation, der Branche und dem Geschlecht
sei hiufig das Alter an sich Grund fiir die Absage.“¢

6 https://www.arbeitsagentur.de/faktor-a/mitarbeiter-finden/
arbeitnehmer-ab-50-im-besten-alter-auch-fuer-eine-bewerbung.

Auch die Bundesagentur fiir Arbeit kommt 2024 zum Ergebnis:
»Altere haben im Durchschnitt ein geringeres Risiko arbeitslos
zu werden. Wenn sie aber einmal arbeitslos werden, gestaltet
sich der (Wieder-) Einstieg ins Arbeitsleben [..] schwieriger

als iber alle Altersgruppen hinweg. Altere Arbeitslose sind
vergleichsweise haufig langzeitarbeitslos.“” Es herrschen groRe
Vorurteile: Angeblich sind bei ihnen Leistungsfahigkeit und
Gesundheit vermindert, ihre Kenntnisse veraltet und Frauen
50 plus verursachen vermeintlich sogar hohere Personalkos-
ten im Vergleich zu jlingeren Arbeitnehmerinnen. Doch die
Wissenschaft hat nachgewiesen, dass es keine Unterschiede

in Leistungsfahigkeit, Einsatzbereitschaft und Kreativitat
zwischen Alteren und Jiingeren gibt. Altere Arbeitnehmerinnen
weisen sogar zusatzlich eine durchschnittlich héhere Ausdauer,
breitere Berufs- und Lebenserfahrung sowie Flexibilitat auf.
Kann sich die Wirtschaft noch leisten, auf die qualifizierte und
kompetente Arbeitskraft von Frauen soplus, insbesondere der
stillen Arbeitsmarktreserve der Frauen zu verzichten?

Wissen iiber Frauen 5oplus auf dem Arbeitsmarkt -
ein Dunkelfeld

Was wissen wir tUiberhaupt Uber &ltere Frauen, die ihren Job
verloren haben oder nach einer langeren Familienphase und
Care-Arbeit wieder berufstatig werden wollen?

Die Suche nach statistischen Informationen erbringt nur wenig
detaillierte Informationen. Die ver6ffentlichten Statistiken der
Bundesagentur fur Arbeit weisen nur begrenzt Unterschiede in
der Arbeitssuche von Mdnnern und Frauen aus. Unter dlteren
Arbeitnehmer*innen wird zumeist die Altersgruppe 55-63
statistisch erfasst, nicht selten ohne Differenzierung nach
Geschlecht.

7 Blickpunkt Arbeitsmarkt, November 2024, Situation Alterer am
Arbeitsmarkt, S. 4, https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/
Statischer-Content/Statistiken/Themen-im-Fokus/Demografie/
Generische-Publikationen/Aeltere-amArbeitsmarkt.pdf?__
blob=publicationFile&v=9.



Was wir gesichert wissen:

In Baden-Wirttemberg hat sich in den letzten Jahrzehnten

die Zahl der kernerwerbstatigen® Frauen deutlich erhéht.

1972 waren zwei von drei Frauen nicht kernerwerbstatig, 2022
nur noch eine von zwei Frauen. Die Erwerbstatigenquote

der Frauen 2023 lag bei 75,5 %, die der Mdnner bei 83,3%. Es
gibt also noch Luft nach oben. Gliche sich die Beteiligung der
Baden-Wirttembergerinnen an die der mannlichen Erwerbs-
tdtigen an, gdbe es rund 275.000 Erwerbstatige mehr. Die
Statistiker*innen gehen von einer ,stillen Reserve” von Arbeits-
fahigen aus, die aus verschiedensten Griinden dem Arbeits-
markt freiwillig oder unfreiwillig nicht zur Verfiigung stehen.

In Baden-Wirttemberg wird ihre Zahl auf etwa 300.000
Personen geschatzt, davon sind mehr als die Hélfte Frauen. Sie
konnten fiir den Arbeitsmarkt gewonnen werden. Wie viele von
ihnen gehtren wohl der Personengruppe der Frauen soplus

in Baden-Wirttemberg an? Wir wissen es nicht. In Mannheim
waren im November 2024 immerhin 22.569 Frauen in einem
Alter zwischen 50 und 65 als Arbeitssuchende gemeldet. Dass
sie es, hdufig auch nach langer Familien- und Care-Phase,
schwer auf dem Arbeitsmarkt haben, ist plausibel. Es lohnt sich
also, Projekte aufzulegen, die sie beim neuerlichen Berufsein-
tritt unterstiitzen. Ein solches Programm stellt beispielsweise
die , Kontaktstelle Frau und Beruf“ in Mannheim dar.

Das Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und Tourismus in
Baden-Wurttemberg fordert seit 1994 das Landesprogramm
»Kontaktstellen Frau und Beruf*. Zu den aktuell neun Kontakt-
stellen mit 15 regionalen Standorten gehort auch die ,,Kon-
taktstelle Frau und Beruf* in Mannheim. Die Kontaktstellen
beraten landesweit jahrlich rund 6.000 Frauen kostenfrei in
Berufsorientierungsphasen und sie erreichen pro Jahr in ihren
Veranstaltungen rund 10.000 Frauen und 3.000 Unterneh-
men. Bislang gibt es im Landesprogramm keinen spezifischen
Schwerpunkt Frauen soplus, aber das kann sich dndern.

8 Kernerwerbstdtig sind Erwerbstétige in einem Alter von 15 bis unter
65, ohne Personen in Bildung oder Ausbildung.
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Die Arbeitsmarktsituation von Frauen 5oplus aus Sicht
der Stadtverwaltung Mannheim und der Biirgerschaft
im September 2024

Im Rahmen der Umsetzung der ,Europdischen Charta fur die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf lokaler Ebene*
hat die Abteilung Gleichstellung der Stadt Mannheim in Be-
teiligungsprozessen Reprdsentant*innen der Verwaltung und
Politik der Stadt Mannheim sowie der Stadtgesellschaft dazu
befragt, was sich in der Stadt und den Betrieben der Region
andern muss, damit es Frauen soplus erleichtert wird, im
Berufsleben Fuf3 zu fassen. Die Teilnehmer*innen sahen Hand-
lungsbedarf in folgenden Punkten:

= Es missen Modelle entwickelt werden, die Familien- und
Care-Arbeit mit Berufstatigkeit vereinbar machen.

= Es sollen Wege gefunden werden, durch Weiterbildung lange
Zeiten der Berufs,abwesenheit“ zu tiberbriicken und iltere
Qualifikationsabschliisse, die heute nicht mehr bekannt sind,
kompatibel zu neueren einzustufen.

= MaRnahmen sind zu entwickeln, um Vorurteile gegen dltere
Arbeitnehmerinnen zu entkraften. Die besonderen Poten-
ziale dlterer Arbeitnehmerinnen - Verantwortungsgefuhl,
Belastbarkeit und Organisationsfahigkeit — kdnnen heraus-
gestellt werden.

= Uber finanzielle Anreize, Frauen soplus anzustellen, kénnte
nachgedacht werden.

= Informationen tber bestehende Beratungsangebote und
Unterstiitzungsmdglichkeiten sollen publik gemacht werden.

= Ein Netzwerk kann initiiert werden, in dem Frauen soplus
sich zum Erfahrungsaustausch und zur Ermutigung treffen
und Strategien fiir den Arbeitsmarkt entwickeln.

= Mentorinnenprogramme wie zum Beispiel: ,Jung” hilft , Alt*
und , Alt* hilft ,,Jung®, um gegenseitig voneinander zu lernen,
sollten entwickelt werden.

Manche der gewlinschten Programme erfordern gesetzliche
Regelungen, die auf kommunaler Ebene nicht erlassen werden
kénnen. Andere zielen auf Werbekampagnen und kommuni-
kative Aufklarungsarbeit, auch seitens der Kommune. Weitere
Ideen wollen ebenfalls die Hilfe zur Selbsthilfe unterstiitzen.
Es gibt viele mogliche Ansétze.
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l1l.1.2 Arbeit des Expertinnenteams
und der Mitglieder

Zur Arbeit des Expertinnenteams

Das Projektteam traf sich zwischen Herbst 2024 und Friih-
jahr 2025 mehrmals online und in Présenz. In den ersten
Diskussionen wurde herausgearbeitet, dass es haufig Frauen
der Altersgruppe 5oplus an Selbstbewusstsein fehlt. Obwohl
sie haufig gut ausgebildet seien, schliigen ihre Bewerbungen
oft fehl. Dabei seien sie aufgrund ihrer Biografie, die in der
Regel Briiche im Erwerbsverlauf aufweist, hungrig auf verant-
wortliche Berufstatigkeit. Sie haben aber kaum eine Chance,
passende Jobs zu finden.

Das Expertinnenteam prazisierte die Zielgruppe, die in einem
Projekt angesprochen werden sollte und definierte als Anzu-
sprechende gleichermaRen arbeitssuchende Frauen soplus
wie mogliche Unternehmen, die als Arbeitgeber angesprochen
werden kdnnten. Erste Projektideen variierten von der Suche
nach Unternehmen, die offen fiir Bewerberinnen soplus sein
kénnten, dem Start einer Offentlichkeitswerbekampagne
mithilfe von Erfolgsgeschichten und Uberlegungen zu einer
Projektidee ,Jobsharing Jung/Alt“. In den folgenden Treffen
zeigte sich, dass es gar nicht so einfach war, verldssliche Daten
fur die Zielgruppe Frauen soplus in Mannheim zu erheben.
Die Zielgruppen auf Arbeitgeber*innen- und Arbeitnehmerin-
nenseite wurden wie folgt prazisiert:

Zielgruppe Projektidee

Projektziele

= Qualifizierte Frauen soplus, die nach
einer Kiindigung eine neue Arbeit

= Empfangerinnen ALG 1

= Arbeitnehmerinnentag fur Arbeits-
suchende soplus

suchen = Jobs for Future soplus-Messe mit

Unternehmen und Weiterbildungs-

Arbeitslose weibliche Fachkréfte 5oplus
mit Arbeitgebern zusammenbringen,
die Arbeit anbieten

tragern fur die Zielgruppe soplus

= Unternehmen, die Frauen 5oplus ein- = Sichtbarkeitskampagne von/fur Unter-
nehmen, die Frauen soplus eingestellt
haben, moglichst im Branchenmix,

die Stadt Mannheim stellt Beispiele
vor (Storytelling)

gestellt haben und

= Unternehmen, die offen flr qualifizierte
Frauen soplus sind und offene Stellen
haben

Akzeptanz fur dltere qualifizierte Arbeit-
nehmerinnen schaffen

SchlieRlich wurde ein Konzept fir ein Projekt Jobmesse ent-
wickelt, das arbeitssuchende Frauen und interessierte Unter-
nehmen zusammenbringen soll.



Die Mitglieder des Expertinnenteams
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Name

Funktion

Organisation

Anne Becker-Roskowetz

Onboarding / Recruiting

Stadt Mannheim

Karin Brickner Leitung Regionalburo fiir berufliche Fortbildung HD, MA,
Neckar-Odenwald-Kreis und Sinsheim
Korina Dielschneider Inhaberin Coaching - Beratung - Begleitung

Beate Reichelstein

Co-Leitung und Beratung

Kontaktstelle Frau und Beruf
Mannheim - Rhein-Neckar - Odenwald

Dr. Claudia Schoning-Kalender

Vorstandsmitglied

Paritatischer Kreisverband Mannheim e. V.

Corinna Schneider

Co-Leitung und Beratung

Kontaktstelle Frau und Beruf
Mannheim - Rhein-Neckar - Odenwald
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I11.1.3 Projektskizze WF1, Projekt 1

Fachkrafte Frauen soplus
for Future

PROJEKTDATEN

(Potenziell) durchfiihrende
Institutionen und Projektleitung

Regionalbiro fur berufliche Fortbildung Heidelberg, Mannheim,
Neckar-Odenwald-Kreis und Sinsheim, Netzwerk Fortbildung,
Regionalburoleitung Karin Briickner

(Potenzielle) Kooperationspartner*innen

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

= Agentur fur Arbeit Mannheim, Rhein-Neckar und Heidelberg
(Arbeitgeberservice)

= MAG Mannheimer Ausstellungs-GmbH

Geplante Durchfiihrung und 6rtliche Verankerung

Mannheim und Umgebung (RNK, NOK, Heidelberg)

Zielgruppen

Frauen soplus, die qualifiziert sind und nach einer Kiindigung eine
neue Arbeit suchen (u.a. Empfangerinnen ALG 1)

Frauen soplus, die nach einer (langeren) Pause einen beruflichen
Wiedereinstieg suchen

Unternehmen, die Frauen 50+ eine Chance geben (Best Practice)

Durchfiihrungszeitraum

Juni 2025 - Dezember 2027 (30 Monate)




PROJEKTKONZEPT
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Ausgangssituation

Uber so-J4hrige sind die Problemgruppe auf dem Arbeitsmarkt.

Wer in diesem Alter seinen Job verliert, hat es besonders
schwer, einen neuen zu finden. Sachliche Griinde daftir gibt es
kaum. Noch nie gab es so viele 50-bis 60-Jdhrige wie heute.
Wichtiger als neue Férderungen oder Gesetze wére der Abbau
diverser Barrieren im Kopf. Frauen sind besonders von Alters-
diskriminierung betroffen und vielen Vorurteilen ausgesetzt,
wie zum Beispiel: Sie seien teurer, 6fter krank, weniger flexibel,
nicht offen fir Neues und weniger belastbar.

In Wirklichkeit haben &ltere Arbeitnehmerinnen viele Starken
und Vorteile, die sie zu wertvollen Mitarbeiterinnen machen.
Sie kénnen auf viel Erfahrung, Wissen und Kompetenz zuriick-
greifen, die sie in ihre Arbeitsstelle einbringen, wenn sie die
Chance dazu erhalten. Gerade wenn es um die Umsetzung
von neuen ldeen, Projekten und Verdnderungen geht, kénnen
dltere Arbeitnehmerinnen auf praktische Erfahrung zuriick-
greifen. Das ermdglicht, Hindernisse und Probleme friihzeitig
zu erkennen und gegenzusteuern.

Nach einer Studie des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) haben weibliche Babyboomer ein groRes
Potenzial, den Fachkraftemangel in Deutschland zu mildern.
Im Jahr 2023 waren rund 4,5 Millionen Frauen im Alter von

55 bis 64 Jahren in Deutschland erwerbstétig. Dies entspricht
einer Erwerbstatigenquote von 62 %. Das Potenzial, wenn
diese Frauen motiviert werden kdnnen, bis zum Rentenein-
trittsalter in der Arbeitswelt zu verbleiben, ist gro und damit
eine wichtige Chance.

In Mannheim waren laut Statistik der Bundesagentur fur Arbeit
1.952 Frauen Uber 50 Jahre im Jahr 2023 arbeitslos; damit lag
ihr Anteil an allen arbeitslosen Frauen im Jahr 2023 (6.215) bei
tiber 30 %.

Projektdarstellung

Mit ca. einem Drittel aller arbeitslosen Frauen ist der Anteil
der tiber 50-jahrigen hoch und sie sind deshalb eine nicht

zu vernachldssigende Gruppe, wenn es um die SchlieBung

der Fachkraftelticke in Deutschland geht. Die Idee ist, einen
Schwerpunkt ,Fachkréfte Frauen soplus* auf beruflichen
Messen zu etablieren. Damit soll die Zielgruppe der Frauen
soplus, die qualifiziert und auf der Suche nach einer neuen
Herausforderung sind, sei es, weil sie arbeitslos geworden sind
oder einen Arbeitswechsel anstreben, ins Blickfeld von Unter-
nehmen riicken, damit diese sich fiir dltere Arbeitnehmerinnen
offnen. Berufliche Messen vereinen die klassischen Prasen-
tationsstdnde von Unternehmen, Weiterbildungstragern und
Beratungsstellen sowie Vortragen.

Die in Mannheim seit 2001 etablierte dreitdgige Messe ,Jobs
for Future® soll als erste Messe im Februar 2026 samstags
den Schwerpunkt ,,Fachkrafte Frauen soplus* aufnehmen und
die Ausstellenden im Vorfeld motivieren, samstags an ihren
Stdnden den Schwerpunkt aufzugreifen sowie in Vortragen zu
prasentieren.

Ausgehend von dem Beispiel ,,Jobs for Future* mit dem Sams-
tags-Special ,,Fachkrafte Frauen soplus* soll dieser Schwer-
punkt den Weg zu anderen beruflichen Messen finden, wie z.B.
die Infotage ,,Frau und Beruf“ und die ,Fit fiir Fortbildung*.

Ziel ist es, den Schwerpunkt ,Fachkréfte Frauen soplus* lang-
fristig als festen Bestandteil der beruflichen Messen in der
Region zu etablieren.

Flankierend soll eine Sichtbarkeitskampagne im Mannheimer
Morgen erfolgen, die gelungene Beispiele von Frauen 50
plus, die neu in Unternehmen angefangen haben, in Portrats
vorstellt.

Hintergrundinformation:

Zitat von Website https://www.jobsforfuture-mannheim.de/
allgemeine-infos/was-ist-die-messe-jobs-for-future

Die Jobs for Future ist eine jdhrliche Messe rund um die
Themen Arbeitsplatze, Aus- und Weiterbildung, Studium.

Sie wird in Mannheim seit dem Jahr 2001 und in Villingen-
Schwenningen seit dem Jahr 2003 von der MAG Mannheimer
Ausstellungs-GmbH veranstaltet.

Die Messe fuhrt die ganze Vielfalt von Angebot und Nachfrage
im Bereich Bildung und Beruf unter einem Dach zusammen:
Ausbildungs- und Arbeitsplatze, Studienrichtungen, Prakti-
kumsangebote, Karrieremdoglichkeiten, Existenzgriindung,
Weiterbildungs-Bausteine und Zusatzqualifikationen.

Zu den Ausstellern der Jobs for Future Mannheim zihlen z.B.
Unternehmen, Berufsbildungswerke, Kammern und Verbande,
Schulen, Universitaten, Hochschulen, Weiterbildungsinstitute,
Akademien, Existenzgriindungs-Plattformen, Personaldienst-
leister, Coaching-Spezialisten und viele mehr. Starke Partner
der Messe sind die Handwerkskammer Mannheim Rhein-
Neckar-Odenwald, die Agentur flir Arbeit Mannheim und das
Regionalbiiro fur berufliche Fortbildung.

Messebesucher treffen auf kurzen Wegen die richtigen An-
sprechpartner in Sachen Job und Karriere. Ob Studien- oder
Berufsorientierung, Ausbildungs- oder Arbeitsplatzsuche,
Praktikum oder Karriereplanung - drei volle Tage prasentieren
die Personalbetreuer, Ausbilder und Arbeitsmarktexperten ihre
Angebote, stehen den Interessenten Rede und Antwort und
beraten ganz persénlich. Eine Voranmeldung ist nicht erforder-
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lich: Jeder kann einfach kommen, sich informieren und seine
Fragen stellen. Der Messe-Eintritt ist kostenlos!

Mitmach-Aktionen und Workshops laden ein, Berufe live zu
erleben. Hier kann man sich wertvolle Tipps fur Bewerbungen
und Einstellungsgesprache holen, bei den ,alten Hasen*“ und
den ,Kollegen Azubis" tiber Arbeitsalltag und Anforderungen

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

informieren oder den ersten Kontakt zu seinem méglichen
neuen Arbeitgeber herstellen.

Im begleitenden Info-Forum gibt es Vortrage und Workshops
zu Themen wie Berufs- und Studienwabhl, Stellensuche,
Bewerbungstraining, Coaching, Netzwerke und persdnliche
Weiterentwicklung.

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Weibliche Fachkréfte soplus fir den Arbeitsmarkt erschlieRen,
Arbeitslosenquote verringern

Etablierung des Schwerpunkts ,Fachkréfte Frauen soplus”
auf beruflichen Messen, um auf dieses Fachkréftepotenzial
aufmerksam zu machen

(ggf. Teilziele)

anvisierte Ergebnisse der Teilziele

Sichtbarkeit fur arbeitssuchende Frauen soplus und ihre
Herausforderungen

Schwerpunkt , Fachkréfte Frauen soplus* auf der Messe ,,Jobs
for Future* am Samstag im Februar 2026 mit Infos am Stand
des Netzwerks Fortbildung und an méglichst vielen Infostdnden
der Ausstellenden sowie in verschiedenen Vortrégen

Abbau von Vorurteilen in Unternehmen gegentiber der
Leistungsfahigkeit von Arbeitnehmerinnen soplus

Unternehmen in der Region identifizieren, die offen fiir Frauen
soplus als Arbeitnehmerinnen sind

Best Practice Beispiele fir Vortrage auf der ,Jobs for Future”
recherchieren

Serie mit biografischen Erfolgsgeschichten aus der Region im
Mannheimer Morgen gestartet

Sensibilisierung aller Ausstellenden auf der ,,Jobs for Future®
(Weiterbildungstrager und Unternehmen) fur die Zielgruppe
Frauen soplus

Den Schwerpunkt ,,Fachkréfte Frauen soplus” auf weiteren
Messen etablieren

BAUSTEINE UND ZEITPLAN DES PROJEKTES (AUS SICHT DES EXPERTINNENTEAMS)

2025 2026
Bausteine: 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.
Baustein 1
Die MAG ins Boot holen
Baustein 2
Planung des Schwerpunkttages
Baustein 3 ®
Info-Material erarbeiten fur die Ausstellenden
Baustein 4
Best Practice Beispiele finden fir die Vortrage . o
und die Sichtbarkeitskampagne :
Bausteins
Sichtbarkeitskampagne planen, den: o (]
Mannheimer Morgen ins Boot holen
Baustein 6 °®

Durchfiihrung




EMPFEHLUNG VON DREI INDIKATOREN
ZUR MESSBARKEIT DES ERFOLGS DES PROJEKTES

Indikator 1 Die ,Jobs for Future* hat samstags mit dem
Schwerpunkt ,,Fachkrafte Frauen soplus*
stattgefunden.

Indikator 2 ,Best Practice“-Akteure konnten fir die
Vortrage identifiziert und gewonnen werden.

Indikator 3 Anzahl Teilnehmende an Jobmesse

Indikator 4 Ausstellende, die sich am Schwerpunktthema
beteiligt haben

Indikator 5 Teilnehmerinnen an den Vortrégen

ERWARTETE NOTWENDIGE MITTEL

|

(BUDGET)
Erlduterung Summe
Personal Referentinnen (furr 2 Jahre) 10.000 —
15.000€
Sachmittel, Messekosten, Werbung
inkl. Honorar- Evtl. Umfrage
tatigkeiten 10.000€

Summe gesamt Ausstellende, die sich am
Schwerpunktthema beteiligt 20.000 -
haben 25.000€

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung offen

Status der Finanzierung offen

Umsetzung offen

(Mégliche) Einbindung offen
in Férderprogramm
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111.2 Wirkungsfeld 2:
Férderung von Frauen im
Arbeitsbereich Klimaschutz

I11.2.1 Relevanz des Wirkungsfeldes

Klimaschutz geht alle an - gibt es dennoch einen
Gendergap?

Klimaveranderungen treffen alle Menschen, unabhdngig von
ihren intersektionalen Merkmalen. Aber wirkt sich der Klima-
wandel auf die Geschlechter in gleicher Weise aus? Wie
verdandern sich beispielsweise die mehrheitlich von Frauen
besetzten Arbeitsbereiche im Care- und Dienstleistungs-
bereich, die Aufgaben der familidren Reproduktion angesichts
der Klimaprobleme? Sind Frauen und Ménner an den anste-
henden politischen und wirtschaftlichen Entscheidungen in
Bezug auf den Klimawandel und dessen direkte und indirekte
Wirkungen auf die Arbeitswelt im gleichen Male beteiligt?

Erschien das Bundesumweltministerium der letzten Legisla-
turperiode auch in der Flihrungsetage paritdtisch besetzt, so
traf das auf die anderen Bundesministerien, die sektoral mit
Klimaschutz befasst sind, z. B. in den Bereichen Bauen, Woh-
nen, Wirtschaft, Energie, Industrie, Verkehr etc nicht zu. Im
europaischen Vergleich rangiert Deutschland beim Anteil von
weiblichen Fiihrungskraften in der Energiewirtschaft auf den
letzten Platzen. Auch die NGOs im Klimaschutzbereich werden
in den Fihrungsetagen mehrheitlich mannlich gefthrt.

Anderseits |dsst sich zeigen, dass Frauen die besseren Klima-
pionierinnen sind. lhr Anteil an den Start-Up-Griindungen im
Klimabereich ist hoher als ihr Anteil in den sonstigen Griin-
dungsbereichen. Dabei erfahren sie als Inhaberinnen zumeist
kleiner Unternehmen durchschnittlich weniger Klima-Beratung
als mannlich gefuihrte grolRe Firmen. Unternehmen mit einer
verbesserten Geschlechter-Diversitat in den Aufsichtsraten
scheinen eine deutlich hohere Wahrscheinlichkeit zu haben,
nachhaltig zu arbeiten, d. h. unter anderem weniger Energie-
verbrauch fiir die gleiche Produktionsmenge zu benétigen.
Es spricht folglich Vieles daftr, den Frauenanteil in den Ent-
scheidungsetagen in Sachen Klimaschutz zu erhéhen. Aber
nicht nur dort sind Frauen unterreprasentiert, sondern auch
als Arbeitskréfte tiber alle Hierarchieebenen hinweg. Bei den
sozialversicherungspflichtigen Arbeiternehmer*innen in den
wichtigsten Berufssparten der Energiewirtschaft liegt der
Anteil von Frauen zumeist unter 10 %.

Klimaschutz als gegenderter Arbeitsmarkt

2021 verabschiedete die Bundesregierung das ,,Erneuerbare-
Energien-Gesetz" (EEG 2021). Es will eine nachhaltige Ent-
wicklung der Energieversorgung sicherstellen und die Weiter-
entwicklung der Stromerzeugung aus erneuerbaren Quellen
fordern. Bis zum Jahr 2030 soll der Anteil des Stroms, der aus
erneuerbaren Energien erzeugt wird, auf 65% steigen. Wirt-
schafszweige, die sich mit Klimaschutz und dem Ausbau der
Wind- und Solarenergie beschéftigen, gelten als zukunfts-
weisende Wachstumsbranchen.

Aber:

»Um die Ziele des Erneuerbare-Energien-Gesetzes (EEG)

in Wind- und Solarenergie bis zum Jahr 2030 zu erreichen,
miissen die jahrlichen Ausbauraten in Richtung einer klima-
neutralen Energieversorgung in den kommenden Jahren

um ein Vielfaches gesteigert werden. Um diese Leistungs-
steigerungen zu ermdglichen, muss die Zahl der eingesetzten
Fachkrafte in den verschiedenen Tétigkeitsfeldern der Solar-
und Windenergie entsprechend stark steigen."s

Es fehlt an Arbeitskriften in allen Bereichen, die mit Klima-
schutz befasst sind. Gesucht werden Fachleute in der Bau-
elektrik, in der Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik, in der
Bauplanung und Elektrotechnik, aber auch im Holz-, M&bel-
und Innenausbau, in der Lagerwirtschaft und der Software-
entwicklung, in der Buchhaltung, in der kaufménnischen und
technischen Betriebswirtschaft. Auf der Suche nach Auszu-
bildenden und zuktinftigen Fachkraften, nach Quereinsteigen-
den und zu Qualifizierenden geraten zunehmend Frauen in
den Blick. ,,Frauen bieten noch ungenutzte Potenziale fir die
Energiewende*, ist in einer Studie des Bundesministeriums
fuir Wirtschaft und Klimaschutz 2022 zu lesen.®

»Frauen sind daher stidrker in den Blick zu nehmen, um mehr
Fachkrafte fiir die Energiewende zu gewinnen. Unternehmen
und Politik sollten deshalb in die klischeefreie berufliche
Orientierung und Férderung von Frauen zur Gestaltung der
Energiewende investieren.“"

9 KOFA, Kompetenzzentrum Fachkréftesicherung des Bundesministeri-
ums fur Wirtschaft und Klimaschutz (Hg.): Studie 3/2022. Energie aus
Wind und Sonne, S. 4.

10 Ebd,S.6.

11 Ebd.



An die Unternehmen gerichtet, forderte das Ministerium:
Frauen missen als Arbeitnehmerinnen-Zielgruppe starker
adressiert werden. ,Informieren Sie sich tber die Bedurfnisse
von Arbeitnehmerinnen und adressieren Sie Frauen gezielt

in lhren Stellenanzeigen. Dariiber hinaus kdnnen Sie mit ziel-
gruppenspezifischen Formaten die Aufmerksamkeit von
Frauen fur diese Berufe steigern, zum Beispiel durch Work-
shops, Informations- und Netzwerkveranstaltungen. Idealer-
weise gestalten Frauen diese Formate zum Kennenlernen
von Energieberufen und dienen gleichzeitig als Vorbild.“™2 In
der Studie des Bundesministeriums fir Wirtschaft und Klima-
schutz 2022 sind eine ganze Reihe von Ideen genannt, wie die
Energiewirtschaft weibliche Arbeitskrafte gewinnen kénnte.

Baden-Wurttemberg engagiert sich in besonderer Weise fur
den Klimaschutz. Das Bundesland will Klimaschutzland Nr.1in
Deutschland werden. Es gibt rund 20 Anlaufstellen und weitere
Beratungsstellen, in denen sich Firmen und Biirger*innen in
Fragen des Klimaschutzes informieren kénnen. Auch in diesen
Einrichtungen sind Sachverstandige beschiftigt, die ihr Klima-
schutzwissen in wirtschaftliche und private Vorhaben einbrin-
gen. Wie viele der in den Beratungsstellen Beschéftigten sind
Frauen? Kann sich in der Klimaschutzberatung ein Berufsfeld
fir Frauen 6ffnen? Das Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und
Tourismus Baden-Wirttemberg engagiert sich fiir die Gewin-
nung von weiblichen Arbeitskraften fiir die Energiewende und
sucht mit Mentoring-Programmen insbesondere Migrantinnen
fur MINT-Berufe auch im Klimasektor zu begeistern und beim
Einstieg zu unterstiitzen.

Die Stadt Mannheim hat die Klimaschutzstrategie ,Mannheim
auf Klimakurs* aufgelegt und engagiert sich fur die stadtweite
Koordinierung und Realisierung von Klimaschutzprojekten. In
der Klimaschutz-Allianz will sie Industrieunternehmen, kleine
und mittlere Unternehmen sowie die stadtischen Eigenbetriebe
fur einen starken Klima- und Umweltschutz gewinnen. LieRen
sich in der Klimaschutz-Allianz auch MaRnahmen planen, wie
Madchen und Frauen fiir Klimaschutzberufe gewonnen werden
koénnten?

Denn alle gestarteten oder geplanten MaRnahmen zur Ge-
winnung von Arbeitskréften fur den Klimaschutz haben ein
Problem noch nicht |6sen kénnen: Das Interesse von Mddchen
und Frauen fir die Klima-Schutz-Berufsfelder wachst nur lang-
sam und gerade in den (bau-)technischen Bereichen treffen
weibliche Arbeitskrafte immer noch auf Vorbehalte unter den
ménnlichen Kollegen. Befiirchtet wird ein mannlich gepragtes
Arbeitsklima, aber auch Arbeitsbedingungen, die viele Klima-
schutz-Berufe wenig attraktiv fur Frauen erscheinen lassen.

12 Ebd,S.24.

Klimaschutz und weibliche Arbeitskrifte aus Sicht
der Stadtverwaltung, Mannheim und der Biirgerschaft
im September 2024

Die Befragungen von Verwaltungsangehérigen und Burger-
schaft im Rahmen der Umsetzung der ,,Europdischen Charta
fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern auf lokaler
Ebene” befassten sich auch mit der Frage der Gewinnung von
weiblichen Arbeitskraften fuir den Klimaschutz-Arbeitsmarkt.
Welche Handlungsfelder nahmen die Befragten in den Blick?

= Der Arbeitsbereich ist im Aufbau. Informationen miissen
gesammelt und der Offentlichkeit zur Verfiigung gestellt
werden.

= Qualifizierungswege und Berufsbilder sollten besser auf-
gezeigt werden.

= Role Models im Klimaschutzbereich kénnten entwickelt und
prasentiert werden.

= Weiterbildungsmoglichkeiten insbesondere fir kauf-
mannische Krafte mussen entwickelt werden.

= Berufsfelder, wie z.B. das der Klimaschutzmanagerin, mussen
der Offentlichkeit und insbesondere jungen Frauen in der
Berufsorientierungsphase vorgestellt werden.

= Am Girls’ Day kénnten Berufe im Klimaschutzbereich prasen-
tiert werden.

= Der Gefahr der Diversifizierung von gut bezahlten, ménnlich
konnotierten Technikberufen und schlecht bezahlten, weib-
lich konnotierten kaufmannischen und sozialen Berufsfeldern
im Klimaschutzbereich muss begegnet werden.

= Studiengdnge (universitdr und dual) im Bereich Klimaschutz

sind zu entwickeln.

Jobmesse-Stand fiir Klimaschutz-Jobs sollte entwickelt und

Unternehmen angeboten werden.

Viele der Vorschlage erfordern eine enge Zusammenarbeit der
staatlichen und kommunalen Beh6rden mit den Vertretungen
von Industrie, Handel und Gewerbe. Vernetzungen und ge-
meinsame gendersensible WerbemalRnahmen sind denkbar.
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I1l.2.2 Arbeit des Expertinnenteams
und der Mitglieder

Zur Arbeit des Expertinnenteams

Die Mitglieder des Teams trafen sich digital und in Prasenz
mehrere Male zwischen Herbst 2024 und Frithjahr 2025 und
sammelten Projektideen. Dabei brachten die Expertinnen Er-
fahrungen von Frauen ein, die bereits im Berufsbereich Klima-
schutz tatig sind. Es zeigte sich, dass es in der Praxis vor allem
an Berufsprofilen fehlt, die es Frauen ermoglichen, in Leitungs-
funktionen aufzurticken. Weiterbildungsmoglichkeiten und die
Entwicklung von qualifizierten Berufsbildern wurden diskutiert.
Das Team prézisierte seine Vorstellungen tUber Zielgruppen,
vorhandene oder gewtinschte Angebote und mogliche Trager.

Projektideen:

Entwickelt wurden Ideen zum Aufbau eines Netzwerkes fiir
Frauen, die bereits in Unternehmen tétig sind und fuir das
eigene Unternehmen die Weiterqualifikation in Richtung Klima-
schutz und Nachhaltigkeit wahlen. Thre Qualifikation fur Fiih-
rungsaufgaben soll vorangetrieben werden. Frauen in Studium
und Ausbildung wurden in den Blick genommen und mogliche
Informations-, Beratungs- und Rekrutierungswege besprochen.
Das Expertinnenteam einigte sich darauf, zwei Projektideen
weiterzuentwickeln.

Zielgruppe Projektidee Projektziele
= Frauen in Spitzenpositionen »Mentoring* = Frauen in Spitzenpositionen (Mentorinnen) mit Frauen
= Frauen in Nachhaltigkeitsberufen in Nachhaltigkeitsberufen (Mentees) zusammenbringen
= Wege, aufzeigen, wie man auf eine Fihrungsposition im
Bereich Nachhaltigkeit gelangt
= Weiterentwicklung der n&tigen Kompetenzen
Frauen in Ausbildung »ldeathon* Entwicklung kreativer Lésungen fr Klimaschutz

(ein- oder zweitédgiger Workshop)

Qualifizierungs- und Karrierewege werden aufgezeigt.
Werbung zukiinftiger Fachkréfte
Rekrutierungsméglichkeiten

Fur beide Ideen entwickelte das Expertinnenteam im Januar
2025 Projektskizzen.



Die Mitglieder des Expertinnenteams

Name

Funktion

Organisation

Fabienne Djadi

Inhaberin

Futura Experts

Judith Geiser

Geschéftsstellenleitung Local Green Deal

Stadt Mannheim

Raphaela Haring

Stabsabteilungsleitung Vielfalt und Pravention

MVYV Energie AG

Kim Hirsch

Associate to the CEO

osapiens

Johanna Kunzendorff

Local Green Deal

Stadt Mannheim

Christiane Ram

Leitung Wirtschafts- und Strukturférderung

Stadt Mannheim

Lena Ribelmann

Head of Female Entrepreneurship

GIG7 Kompetenzzentrum FeMale Business /
NEXT MANNHEIM

Dr. Lara Track

Senior Projektmanagerin

Netzwerk Energiewende Jetzt e. V.
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I11.2.3 Projektskizze WF2, Projekt 2

ESG Mentoring

PROJEKTDATEN

Durchfiihrende Institutionen und Projektleitung

osapiens und MVV Energie AG

Kooperationspartner*innen

ESG Peers (https://esgpeers.org/de/)

Futura Experts (https://futuraexperts.de)

Kontaktstelle Frau und Beruf Mannheim (https://www.frauund
beruf-bw.de/kontaktstelle-frau-und-beruf-mannheim)
Spitzenfrauen (https://www.spitzenfrauen-bw.de)

Women in Sustainable Business (https://www.linkedin.com/
company/women-in-sustainable-business/posts/?feedView=all)

Geplante Durchfiihrung und drtliche Verankerung

Mannheim und Metropolregion Rhein-Neckar

Zielgruppen

Zielgruppe 1: Frauen, die fir Unternehmen im Arbeitsbereich
Nachhaltigkeit tétig sind und eine fihrende Position im Unter-
nehmen anstreben. (Die Frauen stammen aus dem Raum Mannheim
und der Metropolregion Rhein-Neckar.)

Zielgruppe 2: Frauen, die in Fihrungspositionen auf erster und
zweiter Ebene in Unternehmen tétig sind und ihren Kompetenz-
bereich um das Thema Nachhaltigkeit ausbauen wollen.

(Die Frauen nehmen ohne raumliche Eingrenzung teil.)

Durchfiihrungszeitraum

2025-2026




PROJEKTKONZEPT

37

Ausgangssituation

Das Tatigkeitsfeld Nachhaltigkeit erlangt zunehmend an Be-
deutung fiir Unternehmen in Deutschland. Als ,,Local Green
Deal City* und mit dem Leitbild 2023 spielt das Thema Nach-
haltigkeit am Wirtschaftsstandort Mannheim eine entschei-
dende Rolle. In vielen Mannheimer Unternehmen arbeiten
Frauen in diesem Geschéaftsbereich: Umweltmanagement,
Berichtserstattung, Umwelt- und Menschenrechtsschutz in
der Liefer- und Wertschopfungskette, Kommunikation, Klima-
schutz, betriebliches Energiemanagement usw.

Damit sind sie Treiberinnen von zukunftsentscheidenden be-
trieblichen Nachhaltigkeitsthemen und unserem gesamtgesell-
schaftlichen Transformationsprozesses, befinden sich hingegen
haufig nicht in einer entsprechenden verantwortlichen Rolle
innerhalb ihres Unternehmens.

Mit der Steigerung der Relevanz des Tatigkeitsfeldes ,,Nach-
haltigkeit in den Unternehmen* ist der aktuelle Zeitpunkt daftr
geeignet, Frauen mit dem Thema Nachhaltigkeit in fiihrenden
Rollen zu positionieren.

In der Zukunft bietet dieses Tatigkeitsfeld zahlreiche Chancen.
Das Potenzial flr Frauen liegt in der Aufwertung bestehender
Rollen, besserer Bezahlung, htherer Sichtbarkeit und der Mog-
lichkeit, eine Fiihrungsrolle und verantwortungsvolle Position
im Unternehmen zu tibernehmen.

Mit der Entwicklung von Konzepten fiir mehr Frauen in
Fuhrungspositionen in Kopplung an das Thema Nachhaltig-
keit, entstehen neue Tatigkeitsfelder fir Frauen, die nicht
den Ublichen ,weiblichen“ Berufen entsprechen. Durch diese
Verdnderung im Image tragt das Projekt dazu bei, die Gleich-
stellung zwischen Frauen und Ménnern langfristig zu férdern.

Die teilnehmenden Frauen auf der ersten und zweiten Ebene
ohne direkten Bezug zu dem Thema Klimaschutz und Nach-
haltigkeit erfahren durch das Mentoring eine Starkung der
eigenen Position im Unternehmen durch Wissenszuwachs.

Projektdarstellung
Es wird ein Mentoring-Programm fur die Zielgruppen des
Projektes umgesetzt, um die Karrierechancen von Frauen im

Tatigkeitsfeld Nachhaltigkeit zu steigern.

Mentees: Frauen der Zielgruppe 1
Mentorinnen: Frauen der Zielgruppe 2

Projektstart: 2. Quartal 2025

Ablauf:

Mentorinnen und Mentees werden aus den oben genannten
Netzwerken und durch Prasenz des Projekts Uber Social Media
gewonnen.

Ein Einstieg in das Mentoring-Programm ist wahrend der Pro-
jektlaufzeit jederzeit moglich.

Die aktive Beziehung zwischen Mentorinnen und Mentees
startet mit einem Matching der Teilnehmerinnen, d. h. sie
werden aufgrund passender Ubereinstimmung ausgewihlt,
und einem Kick-Off.

Das Matching der Teams wird aufgrund definierter Kriterien,
Cross-Company und bedarfsorientiert aufeinander abge-
stimmt. Die Ausgangssituation und Bedarfe werden mittels
eines Fragebogens eruiert.

Der Mentoring-Prozess wird durch begleitende Handreichun-
gen und Hilfestellungen zur Orientierung unterstitzt.

Wdhrend der Mentoring-Phase werden die Tandems durch die
projektleitende Institution mithilfe regelmaRiger Riickkopplung
aktiv begleitet.

Wiéhrend der Mentoring-Phase werden themenrelevante und
programmspezifische Veranstaltungen fir die Teilnehmerinnen
des Programms angeboten.

Mit dem Projektabschluss werden die Zufriedenheit und der
Kenntnisgewinn der teilnehmenden Mentees mittels Frage-
bogen evaluiert.

Projekt Ende: 4. Quartal 2026

Das Projekt ist einfach skalierbar und bietet das Potenzial,
sowohl national als auch international ausgeweitet zu werden.
Daher ist eine Weiterfiihrung und Ausweitung denkbar und
wiinschenswert.

Benefits fiir die Mentees:

= Personliche und berufliche Weiterbildung

= Aufbau eines Netzwerks

= Unterstutzung bei der Karriereplanung

= Einblicke in Best Practice

= Vermittlung von Fahigkeiten und Strategien, um effektiv mit
der C-Level-Ebene zu kommunizieren und sich als Fiihrungs-
kraft zu positionieren

= Entwicklung von Fiihrungsqualitaten, um das Thema Nach-
haltigkeit strategisch im Unternehmen zu leiten
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Benefits fiir die Mentorinnen:

= Direkter Zugang zum unternehmensrelevanten Thema
betrieblicher Nachhaltigkeit durch den Austausch mit

erfahrenen Mentees aus dem Tatigkeitsfeld

= Stdrkung der eigenen Position im Unternehmen durch

Kompetenzzuwachs

= Moglichkeit, eigenes Wissen und eigene Erfahrungen weiter-
zugeben und somit zur Férderung der néchsten Generation
von weiblichen Fuhrungskraften im Bereich Nachhaltigkeit
beizutragen

= Social Proof als Investition in die gesellschaftliche Heraus-
forderung beim Thema Gleichstellung.

= Erweiterung des eigenen Netzwerkes und Kollaborations-

gewinn

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Das Projekt zielt darauf ab, Chancengleichheit
und Gerechtigkeit in der Arbeitswelt im Bereich
der Gleichstellung tber das Tatigkeitsfeld
Nachhaltigkeit herzustellen.

Das Tatigkeitsfeld Nachhaltigkeit wird zur
Aufstiegschance.

Der Anteil von Frauen in Entscheidungsgremien
von Wirtschaft und Gesellschaft wird erhoht.

Frauen erwerben Kompetenzen und profitieren von Best Practices ihrer Role
Models. AuRerdem wird die unternehmerische Relevanz von Nachhaltigkeit
auf Fuhrungsebene durch Kompetenzerwerb gestarkt.

= Kurzfristig: 10 Mentoring-Paare werden ,,gematcht”.

= Mittelfristig: Eine aktive Beziehung zwischen Mentorinnen und Mentees
in der beruflichen Entwicklung ist hergestellt.

= Langfristig: Mehr Frauen sind in Fiihrungspositionen im Tatigkeitsfeld Nach-
haltigkeit tatig.

(ggf. Teilziele)

anvisierte Ergebnisse der Teilziele

Das Thema Nachhaltigkeit wird zum
Fihrungsthema im Unternehmen.

= Mentees wissen, wie sie ihr Tatigkeitsfeld zum Fihrungsthema entwickeln.
= Mentees wissen, wie sie das Thema in ihrer Organisation strategisch leiten und
damit Fuhrungsverantwortung tibernehmen kénnen.

Kompetenzzuwachs

= Mentees haben Orientierung beim Aufbau von Netzwerken, wissen Uber Best
Practices und ,Lessons Learned” (gewonnene Erkenntnisse) ihrer Mentorinnen
Bescheid, um als Frau die eigenen Karrierechancen zu verbessern.

= Mentorinnen erlangen interdisziplindren Kompetenzzuwachs durch die fach-
liche Expertise der Mentees im Thema Nachhaltigkeit und Klimaschutz.

Durch den beidseitigen Kompetenzgewinn entsteht eine Win-win-Situation ftr
beide Seiten.

MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES (IN ABSTIMMUNG MIT DER PROJEKTRAGERSCHAFT)

2025 2026

1.Q.

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

Projektkonzipierung und
Kommunikationsplan

Projektpartner gewinnen und
Finanzierung sicherstellen

Formate entwickeln und
Durchfiihrung planen

Evaluation des Projektes




EVALUATION DES PROJEKTES
AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE
(IN ABSTIMMUNG MIT PROJEKTTRAGERSCHAFT)

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

Zeitpunkt am Ende der Projektlaufzeit

Indikatoren = Anzahl Mentoring-Paare
(Die Indikatoren werden vor = Anzahl Veranstaltungen
Projektbeginn mit konkreten = Anzahl Riickmeldebdgen
Kennzahlen unterlegt.) = Zufriedenheit mit dem
Format

NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe

Personal ca. 100 Stunden 20.000€
Arbeitsaufwand

Sachmittel inkl. 10.000€
Honorartatigkeiten

Summe gesamt 30.000€

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung entfdllt

Status der Finanzierung geklart

Umsetzung begonnen

(Mégliche) Einbindung entfallt
in Férderprogramm




I11.2.4 Projektskizze WF2, Projekt 3

Ideathon

PROJEKTDATEN

(Potenziell) durchfiihrende
Institutionen und Projektleitung

Wirtschaftsférderung Mannheim mit Green Industry Cluster,
GIGy, Next Mannheim, Local Green Deal
Projektleitung: Local Green Deal

(Potenzielle) Kooperationspartner*innen

Unternehmen mit Technologiebezug in Mannheim, Hochschulen in
Mannheim und der Metropolregion (Wirtschaftsuniversitaten, Tech-
Studiengdnge, Hochschulen, z. B. SRH, Duale Studienrichtungen),
Green Industry Cluster, Local Green Deal-Verbundpartner*innen

Geplante Durchfiithrung und drtliche Verankerung

Mannheim, MAFINEX Technologiepark

Zielgruppen

Weibliche Studierende aus verschiedenen Studienrichtungen, die

a) am Bereich Klimaschutz Interesse haben

b) am Bereich Entrepreneurship Interesse haben und

c) sich am Ende ihres Studiums (Bachelor- oder Master-Studium) oder
vor der Spezialisierung im Master befinden

Durchfiihrungszeitraum

Juli 2025 bis Ende 2026
Die Weiterfuihrung der Ideathons 2-4 x pro Jahr in 2027 ff. ist mog-
lich und anvisiert.




PROJEKTKONZEPT
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Ausgangssituation

Klimaschutz und Nachhaltigkeit sind zentrale Herausforde-
rungen unserer Zeit, die innovative Lésungen und engagierte
Fachkréfte erfordern. Trotz der wachsenden Bedeutung dieser
Themen sind Berufe und berufliche Entwicklungsméglichkeiten
im Bereich Klimaschutz und Nachhaltigkeit oft noch wenig
bekannt, insbesondere unter Frauen. Dies fiihrt dazu, dass
viele talentierte Frauen diese Karriereoptionen wahrend ihrer
Studienzeit und kurz vor dem Berufseinstieg nicht in Betracht
ziehen. Dasselbe gilt auch hinsichtlich Unternehmertums bei
Studienabgangerinnen.

Andererseits sind die Themen soziale und 6kologische Nach-
haltigkeit sowie der Wunsch nach selbstbestimmtem, werte-
basiertem Arbeiten in der Zielgruppe stark vertreten.

Dies gilt es zu nutzen.

Der Zeitpunkt der Studienphase ist bestes dafiir geeignet,

um Frauen frihzeitig fur den Arbeitsbereich Klimaschutz zu
interessieren und ihnen Berufe sowie Chancen mit guten
Verdienstmdglichkeiten in diesem Bereich aufzuzeigen. Dies
ist der ideale Zeitpunkt, um sie auf die vielféltigen beruflichen
Méglichkeiten aufmerksam zu machen, die dieser Bereich
bietet, und sie gleichzeitig auf ihren bevorstehenden Berufs-
einstieg oder eine potenzielle Unternehmensgriindung in
diesem Bereich vorzubereiten.

Ausgangssituation ist zudem, dass sich viele Unternehmen
und Startups qualifizierte und diverse Teams wiinschen, aber
mit einem akuten Fachkraftemangel und mit der Situation
konfrontiert sind, dass nur von wenigen Frauen Bewerbungen
eingehen.

Es besteht weiter die realistische Gefahr, dass weibliches
Engagement und die berufliche Professionalisierung im Bereich
Klimaschutz und Nachhaltigkeit als SozialmaRnahme wahrge-
nommen wird, die tiber Sinnstiftung und nicht tber Einkommen
honoriert wird. Frauen sollen die Moglichkeit erkennen, in
diesem Bereich nicht nur wirksam zu handeln und einen positi-
ven Beitrag zur Gesellschaft und zu den Klimazielen zu leisten,
sondern auch beruflich erfolgreich zu sein, indem sie relevante
Positionen in Unternehmen einnehmen, die Innovationskraft
dieser Unternehmen voranbringen oder selbst Unternehmen
mit Zukunftspotenzial griinden.

Projektdarstellung

Ideathons:

Der Ideathon ist ein ein- bis zweitdgiges Workshop- und Event-
format, dhnlich einem Hackathon. (Ein Hackathon ist eine
intensive, zeitlich begrenzte Veranstaltung, bei der interdiszip-
lindre Teams an innovativen Losungen fur spezifische Probleme
oder Challenges, d.h. Herausforderungen, arbeiten.) Bei den
Ideathons kommen dazu Teilnehmerinnen aus unterschiedli-
chen Hochschulen und Studiengéngen aus der Region im MA-
FINEX (oder einer anderen Ortlichkeit) in Teams zusammen,
um innovative Losungen fur Klimaschutzprobleme zu ent-
wickeln. Ideathons finden zwei bis vier Mal im Jahr statt.

Es werden reale Challenges aus dem Bereich Nachhaltigkeit
formuliert, die im Rahmen des Ideathons bearbeitet werden.
Der Prozess der Erarbeitung wird durch eine/n Moderator*in
begleitet und durch technologische Tools bis zu einem Proto-
typ begleitet. Das Ende eines jeden Ideathons stellen die Ab-
schluss-Pitches, d. h. Kurzprasentationen einer Geschéftsidee,
dar, in denen die erarbeiteten Losungsideen vorgestellt und
vor einer Jury gepitcht werden.
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Anreize fir die Teilnahme:

Teilnehmerinnen erhalten ECTS-Punkte fur ihr Studium und/
oder finanzielle Pramien fir die besten Ideen als Preis. Darliber
hinaus kdénnen sie einen ,female Innovationsraum* erleben, der
in der Vergangenheit als sehr bestarkend und pragend wahr-
genommen wurde. Dies stellt sicher, dass die Teilnehmerinnen
einen direkten akademischen und persénlichkeitspragenden
sowie moglicherweise finanziellen Nutzen aus ihrer Teilnahme
ziehen. Sie erfahren einen Empowerment- und Qualifizierungs-
moment in ihrer Ausbildung. Auch ihr berufliches Netzwerk
wird durch die Teilnahme erweitert.

Unternehmen kénnen diese Events sponsoren und reale
Herausforderungen als Fragestellungen in das Format einbrin-
gen, um zusatzlich engagierten weiblichen Nachwuchs mit
Motivation fiir den Bereich Klimaschutz zu erreichen und sich
als Unternehmen und Arbeitgeber*in zu positionieren. Darliber
hinaus erhalten die Unternehmen innovative Lésungsideen fiir
konkrete Problemstellungen.

Netzwerk- und Rekrutierungsmoglichkeiten:

Wéhrend des Ideathons haben die Teilnehmerinnen die Gele-
genheit, mit Vertreterinnen und Vertretern von Unternehmen
und Jurymitgliedern zu interagieren. Dies férdert die Bekannt-
machung der Unternehmen und bietet den Teilnehmerinnen
wertvolle Netzwerk- und den Unternehmen wertvolle Rekru-
tierungsmoglichkeiten. Es entsteht zudem der Austausch mit
anderen Studiengdngen und Disziplinen.

Folgeaktivitdten:

Der Ideathon soll langfristige Auswirkungen haben. Die Teil-
nehmerinnen werden ermutigt, ihre im Ideathon entwickelten
Ideen weiterzuverfolgen, z.B. im Rahmen von Abschlussarbei-
ten. Unternehmen gewinnen neue Ideenl6sungen und haben
die Moglichkeit, talentierte Nachwuchskrafte zu rekrutieren
und die Lésungsideen z.B. inhouse zu verfolgen. Zusatzlich
kénnen Teilnehmerinnen fur regionale Startup-Grindungs-
férderungsprogramme gewonnen werden, indem die Losungs-
ansatze als Griindungsoptionen weiterverfolgt werden.



ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES
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Hauptziele

anvisierte Ergebnisse

= Stetigen Zuwachs von weiblichen Fachkréften fiir den Bereich
Klimaschutz erreichen

= Affinitdt zu den Themen Technologie, Startup-Griindung und
Innovation unter weiblichen Studierenden férdern und stédrken

= Errichtung eines ,Recruitment Funnels* von hochqualifizierten
weiblichen Fachkraften mit hoher Affinitat zu Technologie und
Klimaschutz fiir Mannheimer Unternehmen und bestehende
Mannheimer Griindungsangebote, ggf. auch fir die Stadtver-
waltung und ihre Eigenbetriebe
Ein ,Recruitement Funnel“ (deutsch: ,Rekrutierungstrichter)
beschreibt alle Schritte des Rekrutierungsprozesses tber
soziale Medien.

AusmaR des Funnels:

Zwei bis vier Mal pro Jahr werden 20-50 Frauen aus ver-
schiedenen Studienrichtungen, die sich am Ende ihres Studiums
oder vor der Spezialisierung im Master befinden, durch die
Ideathons friihzeitig fiir den Arbeitsbereich Klimaschutz
gewonnen. So kdnnen jéhrlich 80-200 Studentinnen aus der
Region fur kreative Losungen im Klimaschutz zwischen Stadt-
verwaltung, Unternehmen und Hochschulen sowie Berufs-
perspektiven im Bereich Klimaschutz und Nachhaltigkeit, und/
oder fur Unternehmensgrindung in diesem Bereich erreicht,
sensibilisiert und qualifiziert werden.

Erwartete Ergebnisse:

Starkung des Interesses am Klimaschutz: Die Teilnehmerinnen
werden fur die Bedeutung und die beruflichen Méglichkeiten
im Bereich Klimaschutz zum Zeitpunkt ihres bevorstehenden
Berufseinstiegs sensibilisiert.

Entwicklung kreativer Losungen, Steigerung von Innova-
tionskraft: Durch die Bearbeitung von realen Unternehmens-
Challenges entstehen innovative Ansdtze und Ideen fiir den
Klimaschutz.

Forderung von Karrierewegen: Die Teilnehmerinnen erhalten
wertvolle Einblicke in Karrierewege und Anforderungen im
Bereich Klimaschutz und Nachhaltigkeit.

Netzwerkbildung: Teilnehmerinnen kntipfen Kontakte zur
Stadtverwaltung, zu Unternehmen und potenziellen Arbeit-
geber*innen, was ihre beruflichen Perspektiven verbessert.
Abbau von Hiirden: Die Teilnehmerinnen kommen ganz
praktisch in Kontakt mit Technologie, Klimaschutz, Entrepreneur-
ship und Karriereoptionen. So kénnen Barrieren und Hurden,
aber auch gegenseitige Vorurteile abgebaut werden.

Erh6hung der Sichtbarkeit potenzieller Arbeitgeber wie
Unternehmen, Stadtverwaltung, Verbande etc.:
Unternehmen, Stadtverwaltung, Verbande und andere pré-
sentieren sich als attraktive Arbeitgeber*innen und gewinnen
Zugang zu talentierten Nachwuchskréften.

Kritische Masse: Mit der Funnel-Wirkung kann eine kritische
Masse an potenziellen Talenten adressiert und vernetzt werden.

Teilziele

anvisierte Ergebnisse der Teilziele

= Positionierung der Hochschulen und Universitaten

Hochschulen und Universitaten kbnnen ihr extrakurrikulares
wirtschaftsnahes Angebot erweitern.
Das Format dient auch dazu, Teamfahigkeit zu férdern.

= Female Empowerment

Innerhalb des Projekts werden Studentinnen - meist erstmals -
mit der Arbeitssituation in rein weiblichen Teams auf professio-
neller und innovationsorientierter Ebene konfrontiert. Dabei
entsteht ein intensives Erleben der eigenen Fahigkeiten und
einhergehend eine Selbstbewusstseinssteigerung bei den teil-
nehmenden Frauen. Dieser weibliche Innovationsraum wird als
sehr bestarkend und pragend wahrgenommen.

AuRerdem werden gezielt weibliche Vorbilder (aus Firmen, in
Case Study-Beispielen und als Jury-Mitglieder) gezeigt. Studien
haben ergeben, dass dies inspirierend und antreibend fir die
Frauen wirkt. Sie erfahren also einen Empowerment- und Qualifi-
zierungsmoment in ihrer Ausbildung.

= Steigerung von Innovationskraft durch Cross-Learning
in der Region

Das Format forciert kreative, innovative, interdisziplindre und
wirtschaftsbezogene Losungsfindung und qualifiziert dahin-
gehend.

= Anbindung und Austausch zwischen Hochschulen, Stadt-
verwaltung und Wirtschaft sowie Unternehmer*innentum
in der Region stdrken

Das Format bringt die verschiedenen Instanzen zusammen und
fordert damit inhdrent Anbindung, Austausch und Zusammen-
arbeit.
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MASSNAHMEN UND ZEITPLAN DES PROJEKTES (IN ABSTIMMUNG MIT DER PROJEKTRAGERSCHAFT)

2025 2026

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

Kontaktaufnahme Hochschulen : [

Gewinnen von Kooperations- :
partner*innen und Aufnahme o e o
in Ausbildungskatalog

Ideathon1: : ®

Weitere Ideathons : ) (o)

Evaluation des Projektes : : 2027
: : Weiterfiihrung
der Ideathons
2-4x pro Jahrin
2027 ff. méglich

EVALUATION DES PROJEKTES AUF BASIS DER ANVISIERTEN ERGEBNISSE
(IN ABSTIMMUNG MIT PROJEKTTRAGERSCHAFT)

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

Zeitpunkt am Ende der Projektlaufzeit

Indikatoren = Anzahl teilnehmender Studentinnen
(Die Indikatoren werden = Anzahl durchgefiihrter Pitches
vor Projektbeginn mit konkreten = Anzahl und Tragfahigkeit der erarbeiteten Losungen
Kennzahlen unterlegt.) = Anzahl teilnehmender Unternehmen und ggf. gegliickter Vermittlungen
= Etablierung einer ,ECTS-Vergiitung“ war méglich: ja/nein
= Anzahl der Griindungsideen, die in bestehende Griindungsangebote
in der Region aufgenommen werden




ERWARTETE NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe

Personal Projektkoordinator*innen 19.500€
13.000€ p.a.

Sachmittel Pro Ideathon ca.27.000€ 54.000€

inkl. Honorar- inkl. Rdumlichkeiten, Marketing,
tatigkeiten Verpflegung, Equipment und
Moderation

Summe 73.500€
gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung offen

Status der Finanzierung teilweise finanziert
Finanzierung soll auch tber
Firmensponsoring eingetrieben
werden.

Umsetzung offen

(Maogliche) Einbindung ggf. teilweise Einbindung in
in Forderprogramm den Projektaufruf:
»EXI-Grlindungsgutscheine -
Griindungsinteressierte
in der Vorgriindungsphase
qualifizieren (2)“ als Hochschul-
format tiber GIG7 mdglich
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111.3 Wirkungsfeld 3:
Férderung von Frauen

im Handwerk und Gewerbe

I11.3.1 Relevanz des Wirkungsfeldes

Es ist kein Geheimnis: Die Beteiligung von Mdnnern und Frauen
an den einzelnen Berufssparten ist héchst unterschiedlich. Das
statistische Bundesamt vermeldet fiir 2023: Sechs von zehn
Frauen arbeiteten in Biiro- bzw. Dienstleistungsberufen, ledig-

lich eine arbeitete im Handwerk.

Erwerbsbeteiligung von Frauen nach Berufen 2023

Anteil in %

Biirokréfte, kaufmannische Angestelite [ s,

Dienstleistungsberufe, Verkauferinnen [ 619

Hilfsarbeitskrafte | 53.9

e L g 537

nichttechnische Berufe

Wissenschaftlerinnen [ so

Fachkréfte in der Landwirtschaft P 207

und Fischerei

Anlagen- und Maschinenbedienerinnen [N 15,3

Handwerks- und verwandte Berufe [N 10,2

Quelle: Arbeitskréafteerhebung
©Statistisches Bundesamt (Destatis), 2025

Wie teilen sich die tatigen Personen im Handwerk nach der héchsten beruflichen Qualifikation auf?

(EinschlieRlich Betriebsinhaber)
Anteil der tatigen Personen in %

[l Handwerk gesamt [l darunter weiblich

An-und Ungelernte

Lehrlinge

Gesellen, technische Fachkrafte
kaufmannische Fachkrafte

Meister / andere Fortbildungsabschliisse
Hochschulabsolventen

sonstige

0%

10%

20%

30% 40% 50%

Quelle: Strukturumfrage im Handwerk Herbst 2021,
Zentralverband des Deutschen Handwerks




»Unterschiede beim Frauenanteil konnen sowohl auf die
Benachteiligung von Frauen in einzelnen Berufsgruppen als
auch auf unterschiedliche Praferenzen bei der Berufswahl
hinweisen. Auch wenn der Frauenanteil an den Erwerbs-
tatigen insgesamt deutlich zugenommen hat, beschréankt
sich ihre Berufswahl immer noch haufig auf ein begrenztes
Spektrum an Tatigkeiten.*

Unter den Gesellen und technischen Fachkréften im Handwerk
sind Frauen deutlich unterreprasentiert. 2023 stellten Madchen
und Frauen zudem lediglich 14,1% der Auszubildenden. In

den gewerblich-technischen Berufen lag ihr Anteil noch weit
darunter.

In Berufssparten wie Bau und Ausbau oder KFZ ist der Anteil
weiblicher Lehrlinge nach wie vor verschwindend gering.

Ist das ein Problem?

Die Beteiligung der berufstétigen Frauen an den einzelnen
Berufsgruppen ist seit den 1990er Jahren in etwa gleichgeblie-
ben. Nicht selten werden sogenannte frauentypische Berufe
im Vergleich zu mannertypischen schlechter bezahlt und die
Aufstiegsmoglichkeiten sind haufig begrenzt. Es gibt also gute

Griinde, die geschlechtsspezifische Berufswahl zu hinterfragen.

Dazu kommt, dass in vielen mannlich dominierten Berufsfel-
dern im Handwerk und Gewerbe Nachwuchsmangel herrscht;
viele qualifizierte Stellen kénnen nicht besetzt werden. Auch
die Handwerks- sowie die Industrie- und Handelskammern
nehmen mehr und mehr berufs- und arbeitssuchende Madchen
und Frauen in den Blick und suchen sie fiir Berufsfelder zu

interessieren, die bislang als ,,Md@nnerdomanen* galten. Was
muss passieren, damit mehr Maddchen und junge Frauen fr eine
Berufsausbildung im Handwerk gewonnen werden kénnen?

»Junge Frauen werden im Rahmen der schulischen Berufs-
orientierung und der Kampagne des Handwerks explizit
angesprochen, die eigene Stdrken und Talente jenseits von
Stereotypen weiterzuentwickeln und neue Wege in der
Berufswahl zu gehen. Durch die Starkung von MINT-Fachern
soll das Interesse fiir gewerblich-technische Berufe geweckt
werden. Der ZDH beteiligt sich am Girls’ Day sowie an MINT-
Initiativen und setzt sich im Rahmen der ,Initiative Klischee-
frei“ fiir die Uberwindung von Geschlechterklischees in der
Berufsorientierung und -beratung ein.“4

Doch bislang sind die Kampagnen wenig erfolgreich. Was sind
die Ursachen?

Arbeitskraftemangel im Handwerk in Baden-Wiirttemberg

Trotz der aktuell verhaltenen Konjunkturaussichten zeigt

sich das Handwerk in Baden-Wirttemberg robust. Die
Arbeitslosenquote im Handwerk liegt 2024 mit 1,9 % unter
der allgemeinen Arbeitslosenquote (4,3 %). Ende September
verzeichnete das Landeshandwerk rund 14.300 offene Stellen.
Gesucht werden Kalteanlagenbauer*innen, Mechaniker*in-
nen und Horgerateakustiker*innen. In diesen Berufen kommt
ein/e Bewerber*in auf zwei offene Stellen. Sieben Arbeits-
suchende kommen auf zehn Stellen als Installateur*innen
und Heizungsbauer*innen, Elektriker*innen und Mechatro-
niker*innen.

Wo das Handwerk weiblicher wird 2005 bis 2023

(Anteil der weiblichen Azubis am Lehrlingsgestand 2005/2023 in %)

Anteil weibl. Azubis 2005
B Anteil weibl. Azubis 2023

30.0

20.0

0.0 N

[l Verénderung 2005 zu 2023

10%

T 15%

5%

-10.0
-20.0

-30.0

Bauhaupt Ausbau gewerbl. Bedarf

0%

Lebensmittel Gesundheit personl. DL

Quelle: Zentralverband des Deutschen Handwerks

13 https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/
Qualitaet-Arbeit/Dimension-1/erwerbsbeteiligung-frauen-berufe.html

14 https://www.zdh.de/daten-und-fakten/kennzahlen-des-handwerks/
frauen-des-handwerks/.
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Dazu schreibt die Interessenvertretung des Handwerks Baden-
Wirttemberg:

»Das Handwerk bleibt auch in Zeiten internationaler Krisen
und einer schwichelnden Konjunktur ein sicherer Arbeit-
geber im Land. Doch um den Bedarf an Fachkraften auch
langfristig zu decken, miissen wir noch mehr tun fiir die
berufliche Bildung, die Gewinnung neuer Fachkréafte und die
sichere Ubergabe unserer Betriebe. Hier ist auch die Landes-
regierung in der Pflicht.“s

Wie lasst sich der Bedarf an Nachwuchskraften im Handwerk
in Baden-Wirttemberg decken? Insgesamt unternehmen
Politik und Handwerkskammern groRe Anstrengungen, Schul-
abganger*innen fur das Handwerk zu interessieren. Langst
hat auch das Handwerk in Baden-Wirttemberg erkannt, dass
es sich lohnen kénnte, Mddchen und junge Frauen fir einen
Handwerksberuf zu interessieren.

»Im Handwerk sind Frauen daher eine wichtige Zielgruppe
bei der Nachwuchs- und Fachkréftegewinnung. Unser Ziel ist,
den Frauenanteil bei den Beschiftigten, den Meisterprii-
fungen und den Betriebsinhabern, der in den letzten Jahren
erfreulicherweise gestiegen ist, weiter zu erhéhen. Umso
wichtiger ist es, dass sich die Handwerksbetriebe als attrak-
tiver - und das heilt eben auch als familienfreundlicher -
Arbeitgeber positionieren.“®

Doch bislang sind auch in Baden-Wiirttemberg die Kampagnen
wenig erfolgreich. Die an der Entwicklung des zweiten Gleich-
stellungsaktionsplans in Mannheim beteiligten Expert*innen
haben sich daher folgerichtig dafiir entschieden, das Wirkungs-
feld ,Forderung der Frauen im Handwerk und Gewerbe* in

das Programm aufzunehmen.

Weibliche Arbeitskréfte in Handwerk und Gewerbe
aus Sicht der Stadtverwaltung und der Mannheimer
Biirgerschaft

Die Beteiligten an den Workshops waren sich einig: Es fehlt
auch in Mannheim an Nachwuchs im Handwerk und Gewerbe.
Lehrstellen kénnen oft nicht besetzt werden. Doch selbst die
Erhebung von Daten und Fakten liber die weibliche Beteiligung
vor Ort in Handwerk und Gewerbe ist nicht einfach. Um Mad-
chen fir Ausbildungsberufe im Handwerk tber die traditionell
weiblich besetzten Handwerksberufe hinaus zu interessieren,
braucht es weibliche Vorbilder in Gremien und Betrieben. Doch
die Frauen im Handwerk sind in der Regel in Medien und Gre-
mien 6ffentlich nicht sichtbar.

Kritisiert wurde die mangelnde Reprasentanz von Frauen in den
Entscheidungsinstanzen in Kammern und Verbanden (HWK,
IHK). Gefordert wurde mehr Engagement der Betriebe, um
Médchen und Frauen zu gewinnen. Werbe- und Informations-
material, das sich speziell an Schulabgéngerinnen richtet, fehlt
genauso wie lokale Treffpunkte und Netzwerke im Handwerk
Mannheims und der Metropolregion. Auch die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie stellt im Handwerk eine besondere
Herausforderung dar.

Denkbar wéren gemeinsame Programme von Stadt und Kam-
mern, um gezielt Schulabgangerinnen anzusprechen. Erfolg-
reiche Programme wie beispielsweise das , Freiwillige Jahr furs
Handwerk“7 in Liibeck kénnten auch in Mannheim installiert
werden.

15 Handwerk BW Agenda, Oktober 2024, S.5.
16 Zentralverband des deutschen Handwerks (ZDH 2024), S.3.

17 https://www.hwk-luebeck.de/ausbildung/wege-ins-handwerk/
freiwilliges-handwerksjahr



111.3.2 Arbeit des Expertinnenteams
und der Mitglieder

Und kein Expertinnenteam?

Die Problemlage ist erkannt. Wie schwierig es aber ist, Wege
aus der Misere zu bahnen, zeigte die Entwicklung der Arbeit am
Wirkungsfeld 3:,,Férderung von Frauen im Handwerk und Ge-
werbe" im Herbst 2023 und Friithjahr 2024. Obwohl der Bedarf
in allen Beteiligungsveranstaltungen und im Chartabeirat be-
statigt und anerkannt wurde, gelang es nicht, ein Expert*innen-
team einzurichten. Die Abteilung Gleichstellung der Stadt
Mannheim libernahm es, selbstandig Interessent*innen und
Kooperationspartner*innen fur ein Projekt zur Férderung von
Frauen im Handwerk und Gewerbe zu gewinnen. In zahlreichen
Gesprachen mit den einschldgigen Ansprechpartner*innen

Die Mitglieder des Expertinnenteams

in der Stadtverwaltung und den regionalen Kammern stellte
sich heraus, dass letztere hier Uber eigene Maknahmen hinaus
keinen eigenen Handlungsbedarf sehen, aber weitere Projekte
und Ideen begriiRen.

Die Abteilung Gleichstellung wandte sich in der Folge an die
Handwerkerinnen selbst. Dass doch eine Projektskizze ent-
wickelt werden konnte, ist dem Netzwerk ,,Frauen bauen Zu-
kunft“ zu verdanken. Das 2024 entstandene Netzwerk von
Frauen in der Baubranche setzt sich zum Ziel, ,gemeinsam
neue Wege zu gehen und zu zeigen, dass der Bau keine
Méannerdomdne sein muss.“'® Mit seinem Slogan ,Vernetzen.
Austausch. Erfolg.” mochte das Netzwerk zeigen, ,wie span-
nend und abwechslungsreich die Bauwelt ist.“ Das Netzwerk
hat beschlossen, fur das Wirkungsfeld 3 eine Projektskizze zu
entwickeln.

Name Organisation Funktion

Selina Anweiler Thomas Anweiler Sanitar, Heizung, Klima Junior Chefin
Katharina Henkel Henkel GmbH & Co. Geschiftsleitung
Alessa Imhof mi.planung GmbH Prokuristin

Kira Jost

PFEIFFER & MAY Mannheim GmbH + Co. KG

Key Account Managerin

Eva-Maria Knoop MK Bad Manufaktur GmbH

Projektleiterin

Janika Kyek Planwerk4oo GmbH

Kaufméannische Leitung

Antonella Menrath Friedrich Morsch GmbH & Co. KG

Projektleiterin SHK

Yasmin Mohammed Jofa-Tech GmbH

Stellv. Geschiftsfiihrerin

Saskia Quintel

Tectareal Solutions Rhein-Neckar GmbH

Fachplanerin, Chef-Zeichnerin

Nathalie Pees

18 https://www.linkedin.com/company/frauen-bauen-zukunft/about/
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I11.3.3 Projektskizze WF3, Projekt 4

Netzwerk
,Frauen bauen Zukunft“

PROJEKTDATEN

Durchfiihrende Institutionen und Projektleitung Netzwerk ,Frauen bauen Zukunft*

(Potenzielle) Kooperationspartner*innen Gleichstellungsaktionsplan Mannheim (GAPinMA)

Handwerkskammer

Regionale Unternehmen

Bildungsinstitutionen

Verbande aus dem Bau- und Handwerksbereich

Geplante Durchfiihrung und 6rtliche Verankerung

stufenweise Ausweitung

Derzeit liegt der Fokus auf der Metropolregion Rhein-Neckar,

die als Ausgangspunkt fuir erste Umsetzungsschritte dient. Mit
Blick in die Zukunft ist jedoch eine sukzessive Ausweitung auf

das gesamte Bundesgebiet vorgesehen. Ziel ist es, die gewon-

nenen Erfahrungen und bewahrten Konzepte schrittweise auf

weitere Regionen zu Ubertragen und so eine deutschlandweite
Wirkung zu entfalten.

PROJEKTKONZEPT

Ausgangssituation

Die Baubranche befindet sich im Wandel: Digitalisierung, Nach-

haltigkeit, Energieeffizienz und smarte Gebdudetechnik stellen
neue Anforderungen an Planung, Bau und Betrieb. Besonders
im Bereich der Technischen Gebaudeausristung (TGA) wachst
die Bedeutung dieser Faktoren kontinuierlich - sei es im Kon-
text klimafreundlicher Sanitar-, Heizungs- und Liftungssyste-
me, intelligenter Steuerungstechnik oder ressourcenschonen-
der Energieversorgung. Trotz dieser dynamischen Entwicklung
ist die Branche nach wie vor stark mannlich dominiert und
Frauen sind in der TGA und generell im Handwerk deutlich
unterreprdsentiert.

Der Fachkraftemangel ist auch in Mannheim und der Metro-
polregion Rhein-Neckar spirbar: Es fehlt an Nachwuchs,
viele Lehrstellen bleiben unbesetzt. Gleichzeitig divergieren
die Erwartungen der Handwerksbetriebe an Auszubildende
erheblich, was den Einstieg zusatzlich erschwert. Frauen sind
in diesem Spannungsfeld doppelt benachteiligt: Neben struk-
turellen Herausforderungen fehlt es an gezielter Ansprache,
passenden Rahmenbedingungen und klaren Perspektiven.

Ein wesentliches Problem ist die fehlende Sichtbarkeit von
Frauen im Handwerk. Weibliche Vorbilder sind in den Betrie-
ben ebenso rar wie in 6ffentlichen Gremien wie der Hand-
werkskammer (HWK), der IHK-Vollversammlung oder in Ver-
banden. In der 6ffentlichen Wahrnehmung, in den Medien



und auf Veranstaltungen kommen Frauen im Handwerk selten
vor. Das verzerrte Bild tragt dazu bei, dass junge Frauen sich
kaum mit diesen Berufsbildern identifizieren kénnen. Hinzu
kommt, dass es in Mannheim und der Region keine Treffpunkte,
Netzwerke oder Rdume speziell fir Frauen im Handwerk gibt

Auch die beruflichen Facetten des Handwerks sind zu wenig
bekannt. Viele junge Menschen - insbesondere junge Frauen -
wissen nicht, welche Vielfalt, welche Weiterbildungs- und Kar-
rierewege im Handwerk méglich sind. Die duale Ausbildung,
die Meisterprufung als Studienzugang, Spezialisierungen und
die Selbststandigkeit bleiben haufig im Dunkeln. Berufsorien-
tierung in Schulen oder auf Ausbildungsmessen stellt das
Handwerk oft nicht differenziert genug dar. Role Models, die
junge Frauen gezielt ansprechen und inspirieren kénnten,
fehlen fast vollstandig.

In vielen Handwerksbetrieben mangelt es an grundlegender
Infrastruktur fir Frauen - etwa an separaten Umkleiden oder
Toiletten. Auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familienpla-
nung ist im Handwerk noch zu wenig berticksichtigt. Mutter-
schutz, Elternzeitregelungen und flexible Arbeitszeitmodelle
sind haufig schwer umzusetzen oder gar nicht vorgesehen.
Selbststandigkeit, die im Handwerk ein typischer Karriereweg
ist, bedeutet fiir viele Frauen ein hohes finanzielles Risiko, be-
sonders in der Griindungsphase. Diese Unsicherheiten fihren
dazu, dass von den Frauen, die einen Handwerksberuf ergriffen
haben, viele den Beruf wieder verlassen - teils aus struktu-
rellen Griinden, teils, weil sie keine langfristige Perspektive
erkennen.

Auch der Ubergang von Schule zu Betrieb ist haufig wenig ziel-
fuhrend gestaltet. Praktikumswochen werden nicht strategisch
genutzt, um Méadchen friihzeitig mit handwerklichen Berufen
vertraut zu machen. Berufsberatung und schulische Angebote
greifen zu kurz, wenn sie nicht die Vielfalt und Attraktivitat des
Handwerks aufzeigen und nicht auf die besonderen Bediirf-
nisse und Interessen junger Frauen eingehen. Zudem ist noch
immer das Bild des Handwerks negativ gepragt: als kérperlich
schwer und mannerdominiert. Akademische Laufbahnen genie-
Ren nach wie vor ein hdheres Ansehen, obwohl das Handwerk
vielfaltige Karriere- und Entwicklungsmdoglichkeiten bietet;
insbesondere in Verbindung mit technischen und digitalen
Kompetenzen.

Gleichzeitig muss es ein Anliegen der Betriebe werden, ihre
Mitverantwortung fiir mehr Gleichstellung wahrzunehmen.
Viele von ihnen haben sich bislang nicht systematisch mit

der Frage beschiftigt, wie sie ein attraktives Arbeitsumfeld

fur Frauen schaffen kénnen. Es fehlen Diversity-Konzepte,
familienfreundliche Strukturen und Transparenz hinsichtlich
beruflicher Entwicklungsméglichkeiten. Eine gezielte Férderung
von Nachfolgerinnen in Familienbetrieben bleibt ebenso eine
Ausnahme wie weibliche Flihrungskréfte im gewerblich-techni-
schen Bereich.

Die bestehenden handwerklichen Strukturen in der Region sind
grundsatzlich tragfahig; doch sie miissen modernisiert und
diverser gedacht werden.

Im Rahmen des Gleichstellungsaktionsplans in Mannheim
engagiert sich auch die Stadt Mannheim fir die Férderung von
Frauen im Handwerk. Erklartes Ziel ist es, dem Fachkrifte-
mangel entgegenzuwirken und zukunftsfahige Arbeitsfelder
aktiv zu gestalten. Es braucht Mut zur Verdnderung, gezielte
Kommunikation und sichtbare Vorbilder, um das Handwerk als
modernen Berufszweig zu positionieren, eben auch im Bereich
der Technischen Gebdudeausristung.

Projektdarstellung

Mit dem Netzwerk ,Frauen bauen Zukunft“ wollen wir Frauen
gezielt fur die Technische Gebaudeausristung (TGA) begeis-
tern, ihnen konkrete Karrierewege aufzeigen und den Zugang
zu dieser zukunftstrachtigen Branche erleichtern. Unser Ziel
ist es, strukturelle Barrieren abzubauen, weibliche Vorbilder
sichtbar zu machen und eine Plattform zu schaffen, auf der
Frauen sich vernetzen, austauschen und gegenseitig starken
kénnen. Das Projekt richtet sich an Schiilerinnen, Studentin-
nen, Quereinsteigerinnen sowie berufstatige Frauen, die sich
weiterentwickeln oder neu orientieren méchten.

Unsere Arbeit hat drei zentrale Ziele, die sich kurz-, mittel- und
langfristig umsetzen lassen:

Aufkldrung & Sichtbarkeit

= Entwicklung einer Social-Media-Kampagne mit Portrats und
Videoclips von erfolgreichen Frauen in der TGA

= Offentlichkeitsarbeit durch Vortrige, Artikel, Teilnahme an
Ausbildungsmessen und Branchenevents

= Prasentation positiver Narrative, die das Handwerk als
innovativ, nachhaltig, familienfreundlich und zukunftsfahig
darstellen

Mentoring und Networking

= Aufbau eines Mentorinnen-Programms: Berufserfahrene
Frauen begleiten junge Talente, Studentinnen und Quer-
einsteigerinnen.

= RegelmaRige Netzwerktreffen: Stammtische, Meetups,
digitale Foren

= Einrichtung einer Plattform zum Austausch und zur
gegenseitigen Unterstiitzung

Workshops und Qualifizierungsmafnahmen

= Informationsveranstaltungen fur interessierte Frauen,
etwa zum Einstieg in die TGA, Bewerbungstraining,
Praktikumsvermittlung

= Workshops zu Themen wie Selbststandigkeit, Fiihrung,
technische Grundlagen, Vereinbarkeit von Beruf und Familie

= Besuche in Betrieben, Kooperation mit ,Role Models“ vor
Ort
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Zur erfolgreichen Umsetzung sind folgende Kooperations-
partner notwendig:

Bildungseinrichtungen: allgemeinbildende Schulen, Berufs-
schulen, Hochschulen (z. B. DHBW Mannheim, THS Mann-
heim)

Kammern und Verbande: Handwerkskammer Rhein-Neckar-
Odenwald, IHK Rhein-Neckar, TGA-Fachverbinde
Unternehmen und Betriebe: Handwerks- und Industriebe-
triebe im TGA-Bereich fiir Betriebsbesuche, Praktika, Pilot-
projekte

Stadtverwaltung und Politik: Unterstiitzung bei Offent-
lichkeitsarbeit, Nutzung stadtischer Rdume, Beteiligung an
Kampagnen

Zivilgesellschaft und Medien: Fraueninitiativen, Gleichstel-
lungsstellen, lokale Medien zur Verstarkung der Sichtbarkeit

Durch das Netzwerk ,,Frauen bauen Zukunft“ soll der Frauen-
anteil in der Technischen Gebdudeausriistung (TGA) deutlich
erhéht werden. Dies soll insbesondere durch eine gezielte

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Ansprache, die Sichtbarmachung weiblicher Vorbilder und eine
transparente Informationsvermittlung gelingen. Gleichzeitig
wird angestrebt, das Image der TGA-Branche zu stdrken — weg
vom veralteten Bild des rein korperlich gepragten Mannerbe-
rufs hin zu einer modernen und zukunftsorientierten Branche
mit vielfaltigen Entwicklungsmdoglichkeiten, die sich auch mit
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie auseinandersetzt.

Ein zentrales Ziel ist der Aufbau nachhaltiger Netzwerke und
Strukturen, die Frauen im Handwerk der Region Mannheim/
Rhein-Neckar langfristig unterstutzen, begleiten und starken.
Dariber hinaus soll das Projekt Betriebe und Institutionen fiir
die Bedeutung von Diversitdt und Gleichstellung sensibilisieren
und sie dazu anregen, eigene Strukturen kritisch zu hinterfra-
gen und weiterzuentwickeln.

Langfristig leisten wir damit einen konkreten Beitrag zur
Fachkraftesicherung, indem das Projekt weibliche Potenziale
erschlieRt, fordert und stérker in das Berufsfeld der TGA
integriert.

Hauptziele

anvisierte Ergebnisse

= Mehr Frauen flr Berufe in der TGA-Branche gewinnen

= Vorurteile iber die Baubranche abbauen

= Frauen in der Branche starken und vernetzen

= Karrierewege und Entwicklungsmdoglichkeiten sichtbar
machen

= Unternehmen sensibilisieren und sie bei der Forderung
weiblicher Fachkréfte unterstiitzen

= Erhéhung der Ausbildungszahlen von Frauen in der
TGA-Branche

= Mehr weibliche Fachkrafte in Fiihrungspositionen

= Ausbau der Vernetzungsmaoglichkeiten

= Erhéhung der Akzeptanz und Wertschdtzung von Frauen
in technischen Gewerken

= Abbau struktureller und gesellschaftlicher Barrieren

BAUSTEINE UND ZEITPLAN DES PROJEKTES (AUS SICHT DES EXPERTINNENTEAMS)

2025 2026
Bausteine 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.
Vereinsgriindung ® o [ )
Netzwerktreffen ® ®
Workshops und Schulkooperationen, ° °

Messestidnde :

Kooperationen mit IHK und HWK

Evaluation




EMPFEHLUNG VON DREI INDIKATOREN
ZUR MESSBARKEIT DES ERFOLGS DES PROJEKTES

Indikator 1 Follower

Indikator 2 Mitglieder

Indikator 3 Anzahl der weiblichen Azubis gestiegen?

ERWARTETE NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe

Personal entfillt entfallt

Sachmittel, Werbematerialien wie  ca.500€
inklusive Honorar- Flyer, Plakate, Roll-Ups,
tatigkeiten Visitenkarten

Online-Prasenz wie ca.5.000€
Domain, Hosting,
Website-Erstellung,

Social Media

Vereinsgriindung wie ca.1.000€
Vereins-Haftpflicht,

Eintragung ins

Vereinsregister usw.

Summe gesamt ca.6.500€

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung offen

Status der Finanzierung ungeklart; potenzielle Férder-
moglichkeiten werden evaluiert.

Umsetzung geplant flir 2025-2027

(Magliche) Einbindung Landes- und Bundesforder-
in Forderprogramm programme; wird gepruift
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111.4 Wirkungsfeld 4:
Alleinerziehende Frauen

I1l.4.1 Relevanz des Wirkungsfeldes
Gibt es ein Problem?

»Alleinerziehend zu sein hat viele Ursachen. Ob geschieden,
getrennt, verwitwet oder ledig — Alleinerziehende eint,
dass sie die Verantwortung fiir ihr Kind allein tragen, dessen
Erziehung allein gestalten und oft fiir das (finanzielle) Wohl
der Familie allein sorgen miissen. Und das immer unter der
Pramisse, gleichzeitig geniigend Zeit fiir die Gestaltung des
familidren Alltags und fiir Fiirsorge aufzubringen.**

Dem Mikrozensus 2024 zufolge handelt es sich bei 4,2 % der
deutschen Haushalte um die Haushaltungen von Alleinerzie-
henden. 5% der Bevolkerung lebten in Teilfamilien mit eigenen
Haushalten. Ihr Familieneinkommen betrug jahrlich weniger
als 32.000 Euro. Vier von zehn Alleinerziehenden zéhlen zu den
von Armut und Ausgrenzung gefahrdeten Personen.

Hinter den abstrakten summarischen Angaben, die auf den
ersten Blick anscheinend nur eine Minderheit der Einwoh-
ner*innen Deutschlands betreffen, verbergen sich konkrete,
oft prekére Situationen, vor allem von alleinerziehenden
Frauen. Sie stellen keinesfalls eine Minderheit der Frauen dar.
Die Bertelsmann Stiftung hat auf Grund der statistischen
Daten von 2023 ermittelt:

»In Deutschland leben 1,7 Millionen alleinerziehende Fa-
milien mit minderjahrigen Kindern [...]. Das ist jede fiinfte
Familie. 2,5 Millionen Kinder leben mit einem Elternteil
zusammen, das entspricht 17 Prozent der unter 18-Jahrigen.
Acht von zehn Alleinerziehenden sind Frauen. Sie leben im
Durchschnitt mit mehr und mit jiingeren Kindern zusammen
als alleinerziehende Viter.“2°

Nach wie vor tragen 4 von 5 der alleinerziehenden Mutter
die Hauptverantwortung fur ihre Kinder und damit allein die
Belastung, Beruf und Familienarbeit zu vereinbaren.

3von 4 der alleinerziehenden Mutter sind erwerbstétig. Sie
sind deutlich haufiger in Vollzeit berufstatig als Matter in
Paarfamilien.

Also bedarf es keiner Projekte, alleinerziehende Frauen auf
dem Arbeitsmarkt zu unterstiitzen? Der Schein triigt. Allein-
erziehende Mutter und Véter sind diejenigen, welche die am
starksten von Armut betroffene Familienform bilden.

19 Gesellschaftsreport BW, Nr.1, 2020, S.3.

20 Menne, Sarah / Funcke, Antje, Factsheet: Alleinerziehende in Deutsch-
land, https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/publikationen/publikation/
did/alleinerziehende-factsheet-2024.

37,2% von ihnen beziehen SGB Il-Leistungen. Knapp die Half-
te der Kinder, deren Mutter oder Vater Birgergeld erhalten,
leben in Teilfamilien. Betrachtet man die Entwicklung des Ein-
kommens tiber das gesamte Leben hinweg, kénnen weibliche
Arbeitskrafte in der Regel angesichts der Ausfallzeiten durch
Care-Arbeit mit mannlichen Arbeitnehmern nicht gleichzie-
hen. Alleinerziehende Frauen sind von dieser Schere beson-
ders betroffen. Das Einkommen alleinerziehender Mutter liegt
uberdies sehr viel hdufiger unter der Armutsgrenze als das-
jenige alleinerziehender Viter. Ausbleibende Unterhaltszah-
lungen werden oft als Begriindung fur die prekédre finanzielle
Lage alleinerziehender Mitter genannt. Aber diese Erklarung
reicht nicht aus. Alleinerziehende Frauen haben in der Regel
mit den Folgen der ungleichen Verteilung von Care-Arbeit
schon vor der Trennung zu kdmpfen. Dem 10. Familienbericht
der Bundesregierung vom Januar 2025 zufolge wirken sich

die Vorstellungen tber Verantwortungspartnerschaft und
Arbeitsteilung in der Familienarbeit, die in einer Familie vor
der Trennung der Eltern herrschten, sichtlich auf die Situation
nach der Trennung aus.

»Laut der Zeitverwendungserhebung des Statistischen
Bundesamtes [...] sind alleinerziehende Miitter im Durch-
schnitt 19 Stunden erwerbstatig und leisten 38 Stunden
Care-Arbeit (zum Vergleich: Mutter in Paarfamilien 18 Stun-
den Erwerbsarbeit und 39,5 Stunden Care-Arbeit).*>

Lange Berufsausfallzeiten und fehlende Berufserfahrung
fiihren nicht selten zur notwendigen Ubernahme von schlecht
bezahlten Jobs nach der Trennung. Die Unterversorgung mit
ausreichenden Betreuungsmoglichkeiten zwingt haufig dazu,
gering entlohnte Arbeit zu ibernehmen, die mit der Care-
Arbeit vereinbar ist. Nicht zuletzt droht alleinerziehenden
Frauen wegen ihrer unterdurchschnittlichen Lebenserwerbs-
einkommen Altersarmut. So kommt der 10. Familienbericht
der Bundesregierung 2025 zum Ergebnis:

Kindertagesbetreuung ist ein zentrales Fundament einer nach-
haltigen und zukunftsorientierten Familienpolitik, nicht nur fur
Alleinerziehende.

Zudem gilt: Die Lebenssituationen von alleinerziehenden
Mattern sind unterschiedlich: Zwei von drei alleinerziehenden
Mdattern geben an, ihr Haupteinkommen tber ihre Berufs-
tatigkeit zu erlangen. Im Gegenzug muss jede fiinfte aus der
Gruppe der alleinerziehenden Mutter staatliche Leistungen
fur ihren Lebensunterhalt (Arbeitslosen- oder Biirgergeld) in
Anspruch nehmen.

Folglich missen einerseits Anstrengungen unternommen
werden, die Berufssituation von bereits berufstatigen allein-
erziehenden Frauen zu verbessern, andererseits werden
Initiativen benotigt, die den (neuerlichen) Einstieg der Ziel-
gruppe in das Berufsleben erleichtern.

21 Ebd.



Nach Ergebnissen des Mikrozensus 2023 handelte es sich in
Baden-Wirttemberg bei 17,3 % der Familien um Einelternfamili-
en. 81% von ihnen waren Familien von alleinziehenden Miittern
mit einem oder mehreren Kindern. 2020 hat das Ministerium
fur Soziales und Integration Baden-Wurttemberg zuletzt einen
detaillierten Bericht tiber die Lebenssituation von Alleinerzie-
henden vorgelegt. Er beruht auf den Daten des Mikrozensus
2018. An den grundlegenden Problemen hat sich in den letzten
Jahren nichts gedndert.?> Der Report zeigt: Ein Drittel der
alleinerziehenden Mutter mit Kindern im Vorschulalter arbeitet
in Vollzeit. Die mangelhafte Betreuungssituation von Kindern
im Grundschulalter zwingt einen Teil von ihnen, in Teilzeitjobs
auszuweichen. Erst nach Ende der Grundschulzeit steigt die

= Diskutiert wurde der Istzustand: Es gibt in Mannheim zu
wenig Betriebskindergérten und es fehlt an Kitaplatzen und
flexiblen Kinderbetreuungsmodellen. Mégliche kommunale
Unterstltzungswege und weiterfuhrende Informationen
sollten transparenter bekannt und ver6ffentlicht werden.

= Diskussionsgegenstand waren auch die traditionellen
Arbeitszeitmodelle: Arbeitgeber*innen sollten in die Ver-
antwortung genommen werden, um beispielsweise Modelle
fur Teilzeitausbildung zu entwickeln und Modelle fir die
Berticksichtigung von Betreuungszeiten zu planen. Neue
Arbeitsplatzkonzepte, wie etwa Arbeiten im Tandem, kénn-
ten erprobt werden.

Vollzeitquoten und Wunsch nach Mehrarbeit von Eltern in Alleinerziehenden- und Paar-Familien nach Alter des

jiingsten Kindes 2018 in Baden-Wiirttemberg in %
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Datenquelle: Mikrozensus 2018. Daten fiir Baden-Wiirt-
temberg; eigene Berechnungen der FamilienForschung
Baden-Wirttemberg im Statistischen Landesamt.

Real Erwerbstdtige mit mindestens einem Kind unter
18 Jahren. Bevélkerung in Privathaushalten am Haupt-
wohnsitz

15 bis unter 18

Anmerkungen: Balken - Anteil der Vollzeiterwerbstatigen; Schwarze Kreise — Anteil der Erwerbstéatigen, der gerne mehr Stunden
arbeiten wiirden. Die Werte fur alleinerziehende Manner von Kindern bis unter 10 Jahren in Baden-Wirttemberg sind aufgrund der

Fallzahl nicht ausweisbar.

Quote der Vollzeit-Beschaftigten wieder an. 3 von 4 alleinerzie-
henden Mittern geben an, dass die fehlenden Betreuungsmog-
lichkeiten verantwortlich dafuir sind, dass sie nicht in Vollzeit
berufstatig sind. Wirden die Moglichkeiten gestarkt werden,
Familien- und Berufsarbeit zu vereinbaren, kénnten viele der
alleinerziehenden Frauen als zusatzliche Arbeitskréfte fiir den
Arbeitsmarkt rekrutiert werden.?3

Die Berufssituation alleinerziehender Frauen aus Sicht
der Stadtverwaltung und der Mannheimer Biirgerschaft

Die Befragungen von Verwaltungsangehdrigen und Birger-
schaft im September 2024 befassten sich auch mit der Frage
der Gewinnung weiblicher Arbeitskrafte aus dem Kreis der
alleinerziehenden Mutter. Welche Problemlagen diskutierten die
Befragten?

22 Vgl. Gesellschaftsreport BW, Nr.1, 2020.
23 Ebd.,S.8.

= Auch Forderungen an die Kommune wurden gestellt: So geht
es auch in Mannheim darum, mobiles Arbeiten zu férdern.
Bericksichtigt werden mussen die Bedirfnisse von Alleiner-
ziehenden beispielweise durch Abbau burokratischer Hiirden
fur die Tagespflege oder flr die Bevorzugung von alleiner-
ziehenden Frauen bei der Kitaplatzvergabe. Netzwerke von
Alleinerziehenden sollten unterstiitzt und tiber Best Practice
Beispiele publik gemacht werden.

Viele der Uberlegungen zeigen, dass eine enge Zusammenar-
beit von Arbeitgeber*innen, Kommune und Représentantinnen
der Zielgruppe vonnéten sind, um konkrete Losungsvorschlage
zu konzipieren.
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l1l.4.2 Arbeit des Expertinnenteams
und der Mitglieder

Das Expertinnenteam traf sich zwischen Oktober 2024 und
Januar 2025 regelmaRig. Beim ersten Treffen identifizierte
das Team auf der Grundlage der Ergebnisse der Beteiligungs-
formate drei Problem- bzw. Handlungsfelder:

= Fehlende Transparenz — Ubersicht der vorhandenen
Angebote

= Fehlende Akzeptanz — Bereitschaft bei Arbeitgeber*innen,
Gesellschaft, Politik

= Fehlende Kinderbetreuungsangebote

Das Team stellte in der Folge Schwerpunkt 1ins Zentrum seiner
Uberlegungen. Angedacht wurde die Entwicklung einer digita-
len Informationsquelle fiir alleinerziehende Frauen, z.B. auf der
Homepage der Stadt Mannheim. In den folgenden Sitzungen
widmete sich das Expertinnenteam einerseits der Erhebung
der Informations-Bedurfnisse von Alleinerziehenden mittels
einer Befragung, andererseits der Zusammenstellung der Ange-
bote fiir Alleinerziehende in den Bereichen Kinderbetreuung
und Elternberatung, Trennungsberatung und Kinderschutz,
Wohnen und Finanzen sowie beruflicher Qualifizierung und
Teilzeitarbeit. Fragen der Finanzierung einer App oder digitalen
Plattform, die Gewinnung von Projektpartner*innen und die
nachhaltige Platzierung der zu gewinnenden und gewonnenen
Informationen insbesondere unter Betonung des Schwer-
punkts Arbeitskraftegewinnung beschéftigten das Team bei
den néchsten Treffen.

SchlieRlich konnte das Expertinnenteam eine Projektskizze
vorlegen, die mehrere Ziele verfolgt: Eine digitale Informa-
tionsplattform soll den Zugang zu Informationen fur Alleiner-
ziehende erleichtern, ein Arbeitskreis strukturell wirksame
Loésungsansatze fiir die Probleme von Alleinerziehenden

auf dem Arbeitsmarkt erarbeiten und individuelle Beratungs-
angebote vor Ort sollen die Arbeitsmoglichkeiten der Ziel-
gruppe verbessern.

Die erfolgreiche Zusammenarbeit im Expertinnenteam fiihrte
im Anschluss an die Arbeiten zur Projektskizze 5 zu einem
weiteren Projektplan. Im Mittelpunkt dieser Skizze steht die
Wohnsituation von alleinerziehenden Frauen. Uberlegungen
zu bezahlbarem Wohnraum und zur Verbesserung der Betreu-
ungsmoglichkeiten fur ihre Kinder wurden mit Ideen verbun-
den, wie die Isolation von Alleinerziehenden aufgebrochen
werden kann.
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Die Mitglieder des Expertinnenteams

Name Funktion Organisation
Deniz Abele Gleichstellungsbeauftragte Jobcenter Mannheim
Petra Bechtel Beauftragte fiir Chancengleichheit Jobcenter Mannheim
am Arbeitsmarkt und Migration
Dagmar Brunzel Beauftragte fiir Chancengleichheit Agentur fur Arbeit Mannheim
am Arbeitsmarkt
Anna Barbara Dell Bezirksfrauenréatin ver.di Rhein-Neckar
Sandra Miller-Reinke Sozialarbeiterin und Projektleiterin Forderband e. V.
Volha Raketskaya Geschiftsfihrerin WOT Work Opportunities Trainings
Dr. Claudia Schoning-Kalender ~ Vorstandsmitglied Paritatischer Kreisverband Mannheim e. V.
Heike Schreiner Geschéftsfuhrendes Vorstandsmitglied Die Familiengenossenschaft
Dr. Caroline Smout Fachbereichsleiterin Teilhabegerechtigkeit Amt fur Chancengleichheit, Stadt Heidelberg

am Arbeitsmarkt
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I11.4.3 Projektskizze WF4, Projekt 5

NetzWerk Mannheim - Zukunft
fur Alleinerziehende (ZufA)

PROJEKTDATEN

(Potenziell) durchfiihrende
Institutionen und Projektleitung

AWO (mogliche Tragerschaft bei Sicherstellung der Finanzierung)

= Sdule 1: Stadt Mannheim, Fachbereich Demokratie und Strategie,
Abteilung Gleichstellung (Kooperationspartner);

= Sdule 2: diverse Kooperationspartner

= Sdule 3: Arbeitsverwaltung Jobcenter und Agentur fir Arbeit,
Quartiermanagement

(Potenzielle) Kooperationspartner*innen

Saule 2:

Arbeitgebende, GBG, Kammern, Ausbildungsbetriebe, Berufs-
schulen, Stadtische Amter (Jugendamt, Kindertagespflege,
Servicestelle Eltern (Meki), Gleichstellungsbeauftragte, Offentliche
Einrichtungen (Jobcenter, Agentur fur Arbeit, Metropolregion Rhein-
Neckar, HWK, IHK, Kontaktstelle Frau und Beruf, ver.di), Bildungs-
trager und Beratungsstellen (AWO, Caritasverband, Diakonie, Ver-
band Alleinerziehender, ikubiz, Férderband, Familiengenossenschaft,
Eltern-Kind-Zentren, Quartiersmanagement Hochstatt, Rheinau,
Waldhof-Ost, Schwetzingerstadt, Neckarstadt-West, Innenstadt)

Geplante Durchfiihrung und 6rtliche Verankerung

3 Saulen:

= Digitale Informationsplattform — Website Stadt Mannheim
= Griindung eines Arbeitskreises

= Individuelles Beratungsangebot vor Ort

Zielgruppen

Alleinerziehende und Arbeitgebende

Durchfiihrungszeitraum

1.Quartal 2025 - 4. Quartal 2026
Verstetigung lber die Projektlaufzeit hinaus!




PROJEKTKONZEPT

Ausgangssituation

Alleinerziehende Frauen stehen vor besonderen Heraus-
forderungen bei der Integration in den Arbeitsmarkt.
Zwei zentrale Problembereiche wurden identifiziert:

= Fehlendes Wissen Uber bestehende Beratungs- und
Unterstltzungsangebote, welche Hiirden auf dem Weg
in den Arbeitsmarkt abbauen kénnen

= Fehlende Akzeptanz von Arbeitgebenden fir die
besonderen Herausforderungen und Bedarfe allein-
erziehender Frauen

Diese Problemlagen erschweren nicht nur die gesellschaftliche
Teilhabe, sondern verhindern auch, dass das vorhandene Poten-
zial dieser Zielgruppe auf dem Arbeitsmarkt ausgeschopft wird.

Zahlen - Daten - Fakten

In Mannheim stellt die Lebenssituation von Alleinerziehenden
eine besondere Herausforderung dar. Laut der Kommunalen
Statistikstelle Mannheim gab es zum 31.12.2023 insgesamt
6.294 Alleinerziehenden-Haushalte in Mannheim . Zum
15.01.2025 befanden sich 2841 Alleinerziehende im SGB |1-
Bezug (Frauenanteil: 94 %) und 185 arbeitssuchende, alleiner-
ziehende Personen im SGB IlI-Bereich (Frauenanteil: 91,4 %) .

Die Qualifikationsniveaus unter den SGB II-Bezieher*innen
und den SGB Ill-Kund*innen gestalten sich wie folgt:

SGBII:

17 % verfuigen tber eine abgeschlossene Berufsausbildung,
3% besitzen einen akademischen Abschluss, 75% verfiigen
tiber keine abgeschlossene Berufsausbildung.

SGB Il

41% verfugen Uber eine abgeschlossene Berufsausbildung,
12 % haben eine akademische Ausbildung absolviert,

46 % haben keine abgeschlossene Berufsausbildung.

Laut Sozialatlas 2024 entspricht der Anteil der Alleinerziehen-
den-Haushalte mit Kindern unter 18 Jahren an allen Privathaus-
halten Mannheims 3,6 %. Stadtteile mit einem stark erhéhten
Anteil Alleinerziehender sind Hochstétt (8,9 %), Schénau-Nord
(8,0 %), Franklin (6,1%) und Waldhof-Ost (5,9 %).

Die vorliegenden Zahlen zeigen deutlich, dass Alleinerziehen-
de keine homogene Gruppe darstellen. Ihre Lebenssituationen
variieren stark nach Bildungsgrad, kulturellem Hintergrund,
Anzahl der Kinder, deren Alter und ob sie auf Unterstiitzung im
Familien- und Freundeskreis zurtickgreifen kénnen.

Die Gruppe der Alleinerziehenden sieht sich haufig mit spe-
zifischen Problemen konfrontiert, die ihre Integration in den
Arbeitsmarkt erschweren, was wiederum gesamtgesellschaft-
liche Auswirkungen nach sich zieht.

Auch wenn die Gruppe Alleinerziehender mit geringer beruf-
licher Qualifikation starker von strukturellen Problemen be-
troffen ist, soll die Gesamtheit aller Alleinerziehenden als
Zielgruppe definiert werden, da alle von Benachteiligungen
betroffen sind und gleichermalRen von der Projektidee pro-
fitieren kénnen.

Herausforderungen fiir Alleinerziehende in Mannheim:

1. Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Alleinerziehende
tragen die alleinige oder hauptsachliche Verantwortung fir
die Betreuung und Erziehung ihrer Kinder. Dies fuhrt zu zeit-
lichen Einschrankungen, welche die Aufnahme einer (Voll-
zeit-) Beschdftigung erschweren. Flexible Arbeitszeiten und
ausreichende Betreuungsangebote sind daher essenziell,
fehlen jedoch oft oder sind nicht ausreichend verfuigbar.

2. Finanzielle Belastungen und Armut: Alleinerziehende sind
haufig von Armut bedroht. Trotz Erwerbstatigkeit sind viele
auf ergdnzende Sozialleistungen angewiesen. Die notwen-
dige Fokussierung auf die Sorgearbeit fuhrt haufig dazu, dass
Alleinerziehende ihre Erwerbsarbeit reduzieren oder gar
keiner Erwerbsarbeit nachgehen. Hohe Wohnkosten in stad-
tischen Gebieten wie Mannheim verschirfen die finanzielle
Situation zuséatzlich. Das erhthte Armutsrisiko setzt sich bis
ins hohe Alter fort und spiegelt sich in Altersarmut wider.

3. Bildung und Qualifikationen: Ein erheblicher Anteil der
Alleinerziehenden verfiigt nicht tber die notwendigen
beruflichen Qualifikationen, um auf dem Arbeitsmarkt
konkurrenzfahig zu sein. Zudem haben Alleinerziehende mit
internationaler Familiengeschichte haufig mit zusétzlichen
Hirden wie Sprachbarrieren und/oder Diskriminierung zu
kdampfen.

4.Psychosoziale Belastungen: Die Doppelbelastung durch
Erwerbsarbeit und Kindererziehung kann zu Stress und
gesundheitlichen Problemen fiihren. Das Fehlen eines unter-
stitzenden sozialen Netzwerks verstdrkt diese Belastungen.
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Die genannten Herausforderungen haben nicht nur individuelle,
sondern auch weitreichende gesellschaftliche Konsequenzen:

1. Soziale Ungleichheit: Die finanzielle Benachteiligung von
Alleinerziehenden tragt zur Verfestigung sozialer Ungleich-
heiten bei. Kinder aus diesen Haushalten haben oft geringere
Bildungschancen, was langfristig die soziale Mobilitat
hemmt.

2. Fachkraftemangel: Die unzureichende Integration von
Alleinerziehenden in den Arbeitsmarkt fiihrt zu einem Ver-
lust wertvoller Arbeitskréfte. In Zeiten des demografischen
Wandels kann es sich Mannheim nicht leisten, auf dieses
Potenzial zu verzichten.

3. Gesundheitskosten: Psychosoziale Belastungen und damit
verbundene gesundheitliche Probleme belasten das Gesund-
heitssystem. Praventive MaRnahmen waren hier sowohl
humanitar als auch 6konomisch sinnvoller.

4.Sozialausgaben: Eine erhohte Armutsgefahrdung fihrt zu
einem Anstieg von Transferleistungen. Langfristig belastet
dies die 6ffentlichen Haushalte und kann zu gesellschaft-
lichen Spannungen fiihren. Zudem bewirkt eine erhohte
Armutsgefdhrdung der Alleinerziehenden eine vielféltige
Benachteiligung fur deren Kinder. Diese reichen von friih-
kindlichen Entwicklungsdefiziten tiber gesundheitliche
Risiken bis hin zu geringeren Bildungserfolgen .

Projektdarstellung

Angesichts der beschriebenen Ausgangssituation verfolgt das
Projekt zwei Uibergeordnete Ziele:

= Verbesserung des Zugangs zu Beratungs- und
Unterstltzungsangeboten fiir alleinerziehende Frauen

= Sensibilisierung von Arbeitgebenden und anderen relevan-
ten Akteur*innen fur die spezifischen Herausforderungen
alleinerziehender Frauen und die Entwicklung struktureller
Lésungsansdtze

Damit soll das Projekt einen malgeblichen Beitrag zur sozialen
und wirtschaftlichen Integration alleinerziehender Frauen und
zur Starkung der Attraktivitat von Arbeitgebenden in Mann-
heim leisten.

Um die iibergeordneten Ziele zu erreichen, hat das Projekt
drei Sdulen:

Saule1)

Aufbau einer digitalen Plattform fiir alleinerziehende Frauen
Um die Vielfalt an Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten
fur Alleinerziehende zu biindeln und den Zugang niedrig-
schwellig zu gestalten, wird auf der Webseite der Stadt
Mannheim im Bereich der Gleichstellungsbeauftragten eine
thematisch gegliederte digitale Plattform eingerichtet. Das
Themenspektrum reicht von ,Kinderbetreuung und Schule®,
+Eltern- und Erziehungsberatung® tber ,,Qualifizierung und
Arbeit“ sowie ,Teilzeitausbildung* bis zu , Wohnen* und
,Finanzen“.

Diese Plattform dient als zentrale Anlaufstelle in Mannheim
und bietet alleinerziehenden Frauen zielgerichtete Informa-
tionen. Zusitzlich wird die Ubersicht der Angebote auch als
Broschire zum Download angeboten, um auch offline den
Zugang zu erleichtern.

Saule 2)

Griindung eines Arbeitskreises zur Sensibilisierung

von Arbeitgebenden

Ein Arbeitskreis wird ins Leben gerufen, um strukturelle Pro-

bleme, die einer gleichberechtigen Teilhabe alleinerziehender
Frauen am Arbeitsmarkt im Wege stehen, zu diskutieren und

Lésungsansatze fir Unternehmen zu entwickeln. Potenzielle

Mitglieder des Arbeitskreises sind:

= Stadtische Amter (Jugendamt, Kindertagespflege, Service-
stelle Eltern (Meki), Gleichstellungsbeauftragte)

= Offentliche Einrichtungen (Jobcenter, Agentur fir Arbeit,
Metropolregion Rhein-Neckar, HWK, IHK, Kontaktstelle
Frau & Beruf, ver.di)

= Unternehmen (rnv, GBG Mannheim, UMM)

= Bildungstrager und Beratungsstellen (AWO, Caritasverband,
Diakonie, Verband Alleinerziehender, ikubiz, Férderband,
Familiengenossenschaft, Eltern-Kind-Zentren, Quartiersma-
nagement Hochstatt, Rheinau, Waldhof-Ost, Schwetzinger-
stadt, Neckarstadt-West, Innenstadt)

= Alleinerziehende



Der Arbeitskreis soll zu folgenden Themen Losungsansdtze er-
arbeiten:

= Bewusstseinsbildung bei Arbeitgebenden, um Vorurteile
abzubauen und das Verstdndnis fiir die Herausforderungen
von Alleinerziehenden zu férdern; Ansitze zur Sensibili-
sierung von Personalverantwortlichen, um Alleinerziehende
als Ressource fir ihr Unternehmen zu sehen
= Strategien zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie:
- Empfehlungen fur flexible Arbeitszeitmodelle
- Informationen fiir Unternehmen zu alternativen
Arbeitsmodellen, wie z.B. Job-Sharing
- Entwicklung eines Zertifikats oder Siegels, das Unterneh-
men erhalten kénnen, wenn sie flexible Arbeitsmodelle
oder andere MaRnahmen fiir Alleinerziehende umsetzen
= Netzwerke fiir familienfreundliche Unternehmen:
Plattform, in denen familienfreundliche Unternehmen von-
einander lernen und Best Practices austauschen kénnen

Sdule 3) Aus dem Arbeitskreis erwidchst Tragerarbeit zur
Ansprache der Zielgruppe vor Ort

Da eine persénliche Ansprache der Zielgruppe vor Ort wichtig
ist, damit die auf der Informationsplattform bereitgestellten
Informationen die Zielgruppe erreichen, berit eine Fachkraft
des Jobcenters in Ortlichkeiten einer JobBorse im Rahmen des
Regelprozesses vor Ort.

Daneben kdnnen verschiedene Veranstaltungsformate in den
unterschiedlichen Sozialrdumen durchgefiihrt werden. Vorge-
sehen sind regelmaRige Formate, wie z.B.:

= Job-Fruhstick: Ein informelles Format, das Informationen
zur Plattform vermittelt und erste Kontaktmaoglichkeiten zu
Beratungsstellen schafft

= Austauschforen mit Role Models, die selbst alleinerziehend
sind oder waren und ihre Erfahrungen und Wissen teilen

Organisation und Umsetzung

Zur Umsetzung des Projekts wird eine Koordinierungsstelle
eingerichtet, die fur die inhaltliche Ausarbeitung und Betreu-
ung der Plattform, die Koordination des Arbeitskreises sowie
fiir die Organisation der Veranstaltungen und Offentlichkeits-
arbeit verantwortlich ist.

Darlber hinaus soll die Koordinierungsstelle zum einen ver-
schiedene Bedarfe und Beratungsangebote ermitteln und fur
die Kooperationspartner aufbereiten. Zum anderen soll sie

den Aufbau von Netzwerken fordern, um sowohl gezielt auf die
digitale Plattform aufmerksam zu machen, als auch strukturelle
Barrieren fur alleinerziehende Frauen in Bezug auf den Arbeits-
markt abzubauen.

Erwartete Ergebnisse

= Alleinerziehende Frauen erhalten besseren Zugang zu
Informationen, die ihnen helfen, Barrieren auf dem Weg in
den Arbeitsmarkt zu tiberwinden.

= Die AK-Mitglieder, insbesondere die dort vertretenen
Arbeitgebenden in Mannheim, werden fiir die spezifischen
Herausforderungen sensibilisiert und entwickeln familien-
freundlichere Strukturen.

= Langfristig wird die Beschaftigungsquote alleinerziehender
Frauen erhoht und ihre gesellschaftliche Teilhabe wird
gestarkt.

Finanzierungsbedarf

Fur die Finanzierung des Projekts werden Mittel fir die Ko-
ordinierungsstelle, das Marketing und die Durchftihrung der
Veranstaltungen benétigt.
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ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Hebung des Arbeitskraftepotenzials Alleinerziehender
als Beitrag zur Fachkraftesicherung

= Alleinerziehende Frauen erhalten besseren Zugang zu
Informationen, die ihnen helfen, Barrieren auf dem Weg in
den Arbeitsmarkt zu tiberwinden.

= Arbeitgebende in Mannheim werden fur die spezifischen
Herausforderungen sensibilisiert und entwickeln familien-
freundlichere Strukturen.

= Langfristig wird die Beschaftigungsquote alleinerziehender
Frauen erh6ht und ihre gesellschaftliche Teilhabe gestarkt.

(ggf. Teilziele)

anvisierte Ergebnisse der Teilziele

Aufbau einer digitalen Plattform fur alleinerziehende
Frauen (S&ule 1)

Verbesserung des Zugangs zu Beratungs- und Unterstiitzungs-
angeboten fir Alleinerziehende

Griindung eines Arbeitskreises zur Sensibilisierung
von Arbeitgebenden (Sdule 2)

Sensibilisierung von Arbeitgebenden und anderen relevanten
Akteur*innen fur die spezifischen Herausforderungen
Alleinerziehender

Aus dem Arbeitskreis erwéchst eine Tragerarbeit zur Ansprache

der Zielgruppe vor Ort. (Saule 3)

Steigerung der Teilhabe Alleinerziehender am Arbeitsmarkt

BAUSTEINE UND ZEITPLAN DES PROJEKTES (AUS SICHT DES EXPERTINNENTEAMS)

2025 2026
Bausteine 2.Q. 3.Q. 4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.
Siule 1: Sammlung von Installation und Start der Plattform Pflege der ff. ff.
Infoquellen, Beflillung der ,Go-Live inklusive* Plattform
: Recherche Kacheln durch : Bewerbung (Flyer,
: die Stadt Mann- . Plakate)
heim - Entwurf
Werbematerial
Siule2 Suche und fristgerechte Be- | Suche und Gewin- Einrichtung der
‘ Gewinnung von werbung um not- i nung von Koopera- Koordinierungs-
moglichen ,Geld-  wendige Finanzmit- : tions-partnern stelle sowie des
gebern“ zur Finan-  tel bei moglichen zur Beteiligung am Arbeitskreises
zierung einer Koor-  Forderaufrufen etc. : Arbeitskreis
dinierungsstelle fur :
den Arbeitskreis Ansprache von po-
tenziellen Tragern
(z.B. AWO)
Siule3’ Klarung Realisie- : Durchfiihrung von Go live-

rung einer Vorort-
beratung in betrof-
fenen Stadtteile-
JobB&rsen

Vorortberatungen

‘ Einbeziehung Quar-

tiermanagement
und Veranstaltungs-

‘planung (Alleiner-

ziehenden- Friih-
stlicks-Café)

Veranstaltungen




EMPFEHLUNG VON DREI INDIKATOREN

ZUR MESSBARKEIT DES ERFOLGS DES PROJEKTES
Indikator1 Anzahl Aufrufe
Indikator 2 Beteiligung am Arbeitskreis (quantitativ)

plus Abfrage tiber Inanspruchnahme und
Mehrwert (qualitativ)

Indikator 3 Anzahl an Beratungen und Veranstaltungen/
Anzahl Teilnehmende

ERWARTETE NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe

Personal Koordinierungsstelle 0,5 45.000€/
jahrlich
Sachmittel, Offentlichkeitsarbeit, 5.000€ /
inklusive Honorar- wie z.B. Flyer, Plakate,  jahrlich
tétigkeiten StraRenbahn-Werbung

Summe gesamt 50.000€ /
jahrlich

STATUS DES PROJEKTES

Status der Finanzierung offen

Antragstellung offen

Umsetzung offen

(Mégliche) Einbindung in Forderprogramm offen
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I1l.4.4 Projektskizze WF4, Projekt 6

Wohnprojekt mit
Alleinerziehenden

PROJEKTDATEN

(Potenziell) durchfiihrende
Institutionen und Projektleitung

Wohnungsbaugesellschaft/ Wohnungsbaugenossenschaft
(mogliche Tragerschaft bei Sicherstellung der Finanzierung)

(Potenzielle) Kooperationspartner*innen
Bezirksfrauenrat ver.di

Paritatischer Wohlfahrtsverband/Kreisverband
Architektin

Alleinerziehende

= Quartierbiiro Herzogenried
(Sozialraumtyp 4)
= Quartierbiiro Schénau-Nord (Sozialraumtyp 5)
= Quartierbiiro Schwetzingerstadt (Sozialraumtyp 3)

Geplante Durchfiihrung und értliche Verankerung

Mannheim

Zielgruppen

= Alleinerziehende
= Stadtteilgemeinschaft/ Stadtgesellschaft

Durchfiihrungszeitraum

4.Quartal 2025 - 4. Quartal 2026




PROJEKTKONZEPT
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Ausgangssituation

Vier zentrale Problemfelder:
= Fehlen von bezahlbarem Wohnraum
= Fehlende Betreuungsangebote fir die Kinder
= Isolation durch alleinige Verantwortung fur die Kinder
= Knappe Zeitressourcen von Alleinerziehenden
(fur Beruf, berufliche Qualifizierung, Gesundheit,
personliche Entwicklung, gesellschaftliche Teilhabe)

Zahlen, Daten, Fakten

Zum 31.12.23 waren 6.294 Haushalte in Mannheim Allein-
erziehenden-Haushalte, was einem Anteil von 3,6 % an allen
Privathaushalten entspricht.24 Insgesamt stellten die Allein-
erziehenden-Haushalte rund 20 % der Bedarfsgemeinschaften.

In Mannheim gibt es nach wie vor eine hohe Segregation, die
u. a. an einer Ungleichverteilung des Wohnraums festgemacht
wird.?s

Fir Alleinerziehende ist es besonders aufgrund fehlender
Betreuungsmoglichkeiten oft unmaoglich, Familie und Beruf
zu vereinbaren. Weitere gravierende Folgen ergeben sich:

Folgen fiir Alleinerziehende

= Mangel an Qualifizierung

= berufliche Auszeiten

= Teilzeitarbeit

= geringfuigige Beschaftigung

= Geldmangel

= Zeitmangel

= Kinderarmut

= Altersarmut

= psychosoziale Belastungen durch Isolation

= mangelnde Ressourcen flir personliche Gesundheit
und Entwicklung

* mangelnde Zeit fir gesellschaftliche Teilhabe

Folgen fiir die Stadt

= Transferleistungen hoch, siehe Aufstocker*innen

= Mangel an weiblichen Fachkréften und qualifiziertem
Nachwuchs

= Benachteiligung der Kinder durch Armutsgeféhrdung

= Gesundheitskosten

= atomisierte Gesellschaft

= Unsichtbarkeit und Armut der Frauen im Alter

24 https://www.mannheim.de/de/service-bieten/soziales/sozialplanung/
zentrale-veroeffentlichungen/sozialatlas, Seite 65
25 Ebd. Seite 27

Projektdarstellung

Das Projekt verfolgt das Ziel, die Wohnraumbeschaffung fur
Alleinerziehende zu erleichtern und gleichzeitig die allgemeine
Vernetzung unter Alleinerziehenden, aber auch von Allein-
erziehenden in dem Stadtteil voranzutreiben. Daraus ergeben
sich drei Arbeitsfelder:

1) Erschaffung eines Wohnprojektes fir Alleinerziehende
2) AnstolRen eines Netzwerks im Stadtteil
3) Offentlichkeitsarbeit

Bei der Gestaltung des Wohnprojektes (1. Arbeitsfeld) hat die
Wohnungsbaugesellschaft/ Wohnungsbaugenossenschaft die
Rolle, den Wohnraum bzw. geeignete Immobilien zu ermitteln
und als Vermieterin der Alleinerziehenden aufzutreten. Ein
Ziel des Projektes ist es, mindestens drei Alleinerziehende

in einem Wohnhaus/Wohnblock anzusiedeln, mit der Mog-
lichkeit, sich gegenseitig zu unterstutzen. Das Projekt soll bei
der Akquise potenzieller Mieterinnen mit vorgestellt werden,
um gezielt Mieterinnen zu gewinnen, die den Wunsch nach
Vernetzung hegen. Je nach Beschaffenheit der Immobilie kann
die Vernetzung auch raumlich geférdert werden, z.B. durch
Gemeinschaftsraume.

Das zweite Arbeitsfeld des Projektes (2.) soll zundchst durch
die Initiatorinnen erfolgen, spater soll nach Moglichkeit die
Netzwerkarbeit durch Akteur*innen aus dem Stadtteil tber-
nommen werden. Dabeij soll es insbesondere darum gehen, sich
gegenseitig kennenzulernen, um sich zu unterstiitzen und ggf.
Care-Arbeit zu teilen bzw. erleichternd zu verlagern. Insbeson-
dere das Quartiermanagement, aber auch Kirchengemeinden
sollen dabei helfen, Begegnungen (z. B. durch Stadtteilfeste,
gemeinsames Friihsttick, Alleinerziehenden-Treffs) zu ermog-
lichen und die Organisation der gegenseitigen Unterstiitzung
zu fordern. Dadurch soll ein Netzwerk im Stadtteil geschaffen
werden. Auch Schulen kénnen als Ansprechpartnerinnen mit
einbezogen werden bzw. Institutionen, die im Kontakt mit
Alleinerziehenden stehen. Eine Zusammenarbeit mit Senior*in-
nen ist ebenfalls geplant. Es sollen Orte der Begegnung und
des Konfliktmanagements generiert und die Angebote gebiin-
delt im Stadtteil verbreitet werden. Von Orten und Veranstal-
tungen zur Begegnung profitieren nicht nur Ein-Eltern-Familien,
sondern auch Familien mit mehreren betreuenden Erwachse-
nen und der Stadtteil im Gesamten.

In der dritten Sdule des Projektes (3. Arbeitsfeld) ist die Offent-
lichkeitsarbeit verankert, welche Uber die Vernetzungsarbeit

im Stadtteil hinausgehen soll. Bezirksbeiratsmitglieder sowie
Gemeinderatsmitglieder und die Presse sollen einbezogen wer-
den, um Berichte tber das Projekt anzustoRen. Damit wird die
Stadtgesellschaft fur die schwierige Situation Alleinerziehender
sensibilisiert. AuRerdem ist damit das Potenzial verbunden, als
Pilotprojekt fir andere Stadtteile zu dienen.


https://www.mannheim.de/de/service-bieten/soziales/sozialplanung/zentrale-veroeffentlichungen/sozialatlas
https://www.mannheim.de/de/service-bieten/soziales/sozialplanung/zentrale-veroeffentlichungen/sozialatlas

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziele

anvisiertes Ergebnis

Die Situation von Ein-Eltern-Haushalten im Stadtteil
nachhaltig verbessern

Erschaffung eines Wohnprojektes fir Ein-Eltern-Haushalte

Teilziele

anvisierte Ergebnisse der Teilziele

Bezahlbarer Wohnraum wird gezielt fur Ein-Eltern-Haushalte
zur Verfligung gestellt.

Wohnprojekt mit mindestens drei Ein-Eltern-Haushalten in
einem Wohnhaus/Wohnblock

Unterstiitzung der Ein-Eltern-Haushalte bei der Betreuung
der Kinder

Vernetzung und gegenseitige Unterstiitzung findet innerhalb
des Wohnprojektes statt.

Kontakte zu engagierten Personen (z. B. Senior*innen) sind
hergestellt.

Isolation durch Begegnung und gemeinschaftliche
Verantwortung durchbrechen

Begegnungsstdtten stehen zur Verfugung.
Bewohner*innen engagieren sich, um die Netzwerkarbeit
nachhaltig zu gestalten.

Ressourcen fir Ein-Eltern-Haushalte generieren

Zeitliche Ressourcen werden durch Synergien frei
(Unterstiitzung innerhalb des Wohnprojektes und durch
Vernetzung im Stadtteil).

Emotionale Ressourcen durch Einbindung in die Stadtteil-
gemeinschaft

Wirken auf die gesamte Stadtgesellschaft

Offentlichkeitsarbeit durch Bezirksbeirite
Bezirksbeirdt*innen und Gemeinderat unterstlitzen Antrage
von Ein-Eltern-Haushalten

Versffentlichung von Presseberichten

BAUSTEINE UND ZEITPLAN DES PROJEKTES (AUS SICHT DES EXPERTINNENTEAMS)

2025 2026
Bausteine 3.Q. 4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.
Akquise Akquise Instandhaltung/  Akquise Bezug Vernetzung
Wohnraum Wohnraum Bereitstellung Mieter*innen Wohnprojekt, verstetigen
Wohnraum Vernetzung
innerhalb des
Wohnprojektes
. Offentlichkeits-  Offentlichkeits- | Offentlichkeits-
- arbeit beginnen  arbeit fortfuhren :arbeit verstetigen
Vernetzung Begegnungs- Netzwerk Begegnungenim Begegnungs-
anstoRen, statten bereit- erweitern Stadtteil fordern  mdglichkeiten
mogliche stellen, Gruppen- verstetigen
Begegnungs- grindung
statten eruieren  anstoRRen




EMPFEHLUNG VON DREI INDIKATOREN
ZUR MESSBARKEIT DES ERFOLGS DES PROJEKTES

Indikator1 Angemessener Wohnraum fir mehrere
Parteien existiert.

Indikator 2 Begegnungsmoglichkeiten sind geschaffen.

Indikator 3 Organisation der Unterstiitzung funktioniert
(quantitativ und qualitativ durch Befragung).

Indikator 4 Berichte werden in die Gemeinschaft der
gesamten Stadt getragen.

ERWARTETE NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Halbe Stelle 24.000€
Koordinierungskraft
Sachmittel, Werbekosten 500€
inklusive
Honorartatigkeiten
Summe gesamt 24.500€

STATUS DES PROJEKTES

Status der Finanzierung offen

Antragstellung offen

Umsetzung offen

(Mégliche) Einbindung in Forderprogramm offen
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111.5 Wirkungsfeld s:
Férderung bildungs-
benachteiligter Mddchen
und junger Frauen

Il.5.1 Relevanz des Wirkungsfeldes

Deutschland ist ein Land mit wenig Rohstoffen. Auch in der
Frage erneuerbarer Energien kann die Bundesrepublik nicht
aus dem Vollen schépfen. Zu unseren wohlstandsichernden
Ressourcen gehoren vor allem gut ausgebildete Menschen mit
hohen Fachkompetenzen. Unser 6ffentliches Bildungssys-

tem genielt einen guten Ruf, wenn auch der internationale
Vergleich zeigt, dass in Sachen Bildung Verbesserungsmoglich-
keiten bestehen und das Bildungssystem die sozialen Aus-
gangsbedingungen der Schulanfanger*innen nicht ausgleicht.
Auch in Deutschland gibt es bildungsbenachteiligte Madchen
und Frauen, die auf dem Arbeitsmarkt keinen leichten Stand
haben.

Als bildungsbenachteiligt gelten Jugendliche, wenn einer oder

mehrere Risikofaktoren vorhanden sind:

= geringes Einkommen oder Arbeitslosigkeit der Eltern

= schwierige Wohnverhiltnisse, welche ungtinstige
Lernumgebungen schaffen

= Benachteiligungen im Zusammenhang mit Migrations-
hintergriinden

= Aufwachsen bei nur einem Elternteil

Haben wir ein Problem?

Jugendliche aus geringverdienenden oder Teilfamilien haben
ein groReres Risiko, nicht entsprechend ihren Fahigkeiten
moglichst gut ausgebildet zu werden. Dieses Risiko potenziert
sich erheblich, wenn es um Kinder und Jugendliche mit Migra-
tionsgeschichte geht. Im Laufe ihres Lebens werden aus jungen
bildungsbenachteiligten Mddchen ebensolche Frauen. Die
Auflistung zeigt: Zwischen der ,,Férderung bildungsbenach-
teiligter Madchen und junger Frauen* (Wirkungsfeld 5) und der
+Forderung alleinerziehender Frauen* (Wirkungsfeld 4) gibt

es Schnittstellen. Von den zukinftigen Projekten sind wechsel-
seitige Synergieeffekte zu erwarten.

Der Bildungsbericht der Bundesrepublik Deutschland 2024,
der sich zentral mit den Bildungsbenachteiligungen von
Menschen mit Migrationsgeschichte beschaftigt, geht fir
das Jahr 2022 von 84,4 Millionen Einwohnenden bei einer
Nettozuwanderung von 1,5 Mio. Menschen aus. Langst ist
klar: Deutschland ist ein Einwanderungsland. Hatten 2005
16 % der Gesamtbevolkerung eine Migrationsgeschichte
vorzuweisen, so traf dies 2022 auf 24 % der Bevdlkerung
zu. Mehr als ein Viertel der Kinder im Grundschulalter hat
eine Migrationsgeschichte. 60 % der Kinder aus Familien

mit Einwanderungsgeschichte wiesen 2022 mindestens einen
Risikofaktor auf, der auf Bildungsbenachteiligung hinweist.

Bei den Kindern ohne Migrationsgeschichte waren es nur, aber
immerhin auch, 20 %. Unter diesen gehérten die Kinder, die
nur mit einem Elternteil zusammenlebten und armutsgefdhrdet
sind, zu den besonders Bildungsbenachteiligten.

Die Risikofaktoren im Bildungsbereich stellen den Bund, die
Bundeslander, aber auch die Kommunen vor groRe Heraus-
forderungen. Férderunterricht, der Ausbau von Tageskitas und
Kindergdrten oder Ganztagsschulen ist kostenintensiv. Der
Mangel an Fachpersonal verscharft die Situation. Aber eines
sollte klar sein: Wir kénnen es uns nicht leisten, nicht geniigend
fur die Qualifizierung der Einwohner*innen Deutschlands zu
tun. SchlieRlich stellen sie einen der wenigen ,Rohstoffe” dar,
uber die wir verfuigen.

Ungleiche Bildungschancen

Die Forschung hat gezeigt: Uber die genannten Risikofaktoren
hinaus wirkt sich auf die Bildungschancen von Kindern und
Jugendlichen auch der Bildungshintergrund der Herkunfts-
familie aus.

Die Bildungsbeteiligung junger Erwachsener nach dem
Ablauf der Schulpflicht hdngt in Deutschland eng mit

dem Bildungsstand der Eltern zusammen. Weniger als die
Halfte (40 %) der 20- bis unter 25-Jahrigen, deren Eltern
weder einen beruflichen Abschluss noch die Hochschulreife
erworben haben, besuchten 2021 eine formale Bildungs-
einrichtung, 459% waren ausschlieRlich erwerbstatig und
15% befanden sich weder in Beschaftigung noch in einem
formalen Bildungsgang.2¢

Kinder von Eltern mit hohem Bildungsabschluss haben tber-
durchschnittlich hohe Chancen, bereits im Vorschulalter beson-
ders gefordert zu werden. So sind auch die Lesekompetenzen
der Kinder sichtlich vom soziokonomischen Hintergrund des
Elternhauses abhdngig und Kinder aus sozikonomisch benach-
teiligten Familien erhalten seltener eine Gymnasialempfehlung
als Kinder aus bildungsnahen Familien. Die beschriebenen
ungleichen Chancen setzen sich in der beruflichen Ausbildung
fort. Wiinschenswert waren genderspezifische statistische
Erhebungen, die diese Entwicklungstendenzen ausfihrlich
beleuchten.

26 Autor*innengruppe Bildungsberichterstattung (2024). Bildung in
Deutschland 2024, S.7.



Offentliche MaRnahmen zur Verbesserung der
Bildungssituation

Gemessen am Bruttoinlandsprodukt sind die Ausgaben fr
Bildung in Deutschland in den letzten 10 Jahren um lediglich
0,2 % gestiegen. Mehr finanzielles Engagement der 6ffentlichen
Hand ist folglich dringend nétig, soll die soziale Ungleichheit
im Bildungssektor aufgehoben werden. Angesichts des Arbeits-
kraftemangels im qualifizierten Bereich kann erhéhtes (auch
finanzielles) Engagement dazu beitragen, zukiinftig dem Fehlen
qualifizierter Arbeitskrafte entgegenzuwirken. Darlber hinaus
werden flexible Bildungs- und Ausbildungswege benétigt, die
zu jeder Zeit den Einstieg in QualifizierungsmaBnahmen for-
dern und erleichtern. Ein bundesweites Startchancenprogramm
ist aufgelegt worden und unterstiitzt Schulen mit einem hohen
Anteil sozial benachteiligter Schiiler*innen. Bund und Lander
investieren daflir zusammen rund 20 Milliarden Euro in zehn
Jahren. Etwa 4.000 Schulen mit einem hohen Anteil sozial
benachteiligter Schiler*innen sollen mit dem Startchancen-
Programm gezielt geférdert werden.

Die Bildungssituation in Baden-Wiirttemberg

Der Bildungsmonitor 2024 des Instituts der Deutschen Wirt-
schaft ordnet Baden-Wiirttemberg im Landervergleich auf
Platz 5 ein, und das, obwohl das Land eines der reichsten
Bundeslander ist! In der Lehrer-Schuler-Relation rangiert das
Land auf Platz 14, in der Férderinfrastruktur auf Platz 12

von 16. In der Frage der Ganztagsbetreuung von Kindern in
Kitas bildet Baden-Wurttemberg das Schlusslicht.

7% der Schiler*innen verlassen hier die Schule ohne Ab-
schluss. Alle Lander auBer Bremen und Nordrhein-Westfalen
geben mehr als Baden-Wirttemberg pro Grundschiiler*in
aus. Es fehlt vor allem an qualifiziertem Lehrpersonal. Eine
Behebung der Misere ist vorerst nicht erkennbar. Mit 13,4 %
der Férdersumme ist Baden-Wirttemberg am bundesweiten
Startchancenprogramm beteiligt. Es will auf der Basis eines
erstellten Sozialindexes Grundschulen mit einem erhéhten
Forderbedarf unterstutzen. In Mannheim profitieren aktuell

6 Grundschulen und zwei Realschulen von dem Programm.
Ziel ist es, besonders sozial- und bildungsbenachteiligten
Kindern und Jugendlichen die Chance zu geben, ihre Potenziale
besser zu entwickeln. Aber was kommt nach den Grundschul-
jahren? Sicher ist: Die getroffenen MaRnahmen reichen nicht
aus, um den Wirtschaftsstandort Baden-Wiirttemberg mittel-
bzw. langfristig zu sichern.
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Die Forderung bildungsbenachteiligter Frauen und
Maddchen aus Sicht der Stadtverwaltung und
der Mannheimer Biirgerschaft (September 2024)

Die Befragungen von Verwaltungsangehérigen und Burger-
schaft im Rahmen der Umsetzung der ,,Europdischen Charta
fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern auf lokaler
Ebene“ befassten sich auch mit der Frage der Gewinnung weib-
licher Arbeitskrafte aus der Zielgruppe der bildungsbenach-
teiligten Madchen und junger Frauen. Welche Problem- und
Handlungsfelder benannten die Teilnehmenden?

= Uberlegungen wurden angestellt, wie die Zielgruppe bzw.
die Eltern bildungsbenachteiligter Madchen angesprochen
und an Programmen beteiligt werden kénnten. Dabei kénnte
auch an Elternnetzwerke gedacht werden, aber auch weitere
niederschwellige Programme fir Eltern und Méddchen sollten
entwickelt werden.

= Gedacht wurde an MaRnahmen, die das Problembewusstsein
erhohen. So sollten Beriihrungsadngste abgebaut, Vorbilder
prasentiert, aber auch die Vorurteile padagogischer Fach-
krafte abgebaut werden. Das Lehrpersonal misste einschla-
gig weitergebildet werden.

= Andere Uberlegungen zielten auf die Verbindung be-
stehender Angebote. Jugendtreffs sollten eingebunden
und eine starkere Vernetzung von Forderstrukturen
entwickelt werden. Begegnungs- und Lernrdume, spezielle
Ansprechpartner*innen fir Mddchen mussten benannt und
langfristig aufgelegte Programme gestarkt werden.

= Spezielle Mddchen-Forderprogramme sollten aufgelegt
und die kommunalen Leitlinien fur Mddchenarbeit
aktualisiert werden. Zu denken ist dabei an Ausbildungs-
botschafter*innen, Schulsozialarbeit und Mentorinnen-
projekte.

= Es wurde aber auch auf positive Beispiele fir Bemiihungen
in Mannheim hingewiesen, bildungsbenachteiligte Madchen
anzusprechen. (Girls Go Movie, Girls’ Day, Férderprogramme
im MINT-Bereich, Arbeiterkind e.V.) Die Programme werden
in der Regel gut angenommen, doch die Anbietenden in den
Stadtteilen sind oft mit der Nachfrage tiberlastet. Es bedarf
folglich des Ausbaus der bestehenden Programme und ihrer
Verstetigung.



70

ll.5.2 Arbeit des Expertinnenteams
und der Mitglieder

Die Arbeit des Expertinnenteams

Das Expertinnenteam traf sich im Herbst 2024 und Januar 2025
mehrere Male. Gleich beim ersten Treffen grenzte das Team die
Zielgruppe auf Mddchen und junge Frauen bis zu einem Alter
von 27 Jahren ein. Als Ausgangspunkt fiir Projektiiberlegungen
wihlte das Expertinnenteam die sichtbaren Probleme bildungs-
benachteiligter Madchen. Als solche wurden identifiziert:

= Ausbildungsabbriiche

= Schulabstinenz

= die Schwierigkeit, Nichtnutzerinnen von unterstitzenden
Programmen zu erreichen

= die Schwierigkeit, Mddchen zu erreichen, die erst mit
16/17 Jahren nach Deutschland kommen und aus dem
formalen Schulkontext herausfallen

Das Team beschloss, sich die Barrieren genauer anzusehen,
denen besonders bildungsbenachteiligte Mddchen begegnen.
Aus dieser Analyse entwickelte das Expertinnenteam nach-
folgend die Ziele des zu planenden Projekts:

Bildungsbenachteiligte Mddchen werden dabei unterstiitzt,

= Future Skills zu entwickeln. Diese wurden benannt mit
Zukunftsfahigkeit, Starkung, Selbstwirksamkeit erleben,
Resilienz und Teamfahigkeit.

= in einer VUKA-Welt zurechtzukommen. Dabei werden unter
VUKA hervorstechende Merkmale des digitalen Zeitalters
begriffen:
volatil = unbestandig, unsicher, komplex und ambivalent.

Das Team entwickelte schliellich eine Projektskizze, die
gleichermaRen auf die Starkung der Eigeninitiative und Selbst-
wirksamkeit von bildungsbenachteiligten Madchen und auf den
Erwerb von Kompetenzen mit Zielrichtung Berufsorientierung
ausgerichtet ist.



Die Mitglieder des Expertinnenteams

Name

Funktion

Organisation

Susanne DeR

Geschiftsfiihrerin

Mannheimer Abendakademie und
Volkshochschule GmbH

Karin Heinelt

Geschiftsfiihrerin

Stadtjugendring Mannheim e. V.

Elke Hulter Technische Oberlehrerin, Beauftragte Justus-von-Liebig-Schule, Mannheim
fur Chancengleichheit
Elena Seipel Beauftragte fir die Koordination der Stadt Mannheim

Madchen*arbeit

Dr. Caroline Smout

Fachbereichsleitung Teilhabegerechtigkeit
am Arbeitsmarkt

Amt fur Chancengleichheit, Stadt Heidelberg

Babara Stanger

Leiterin

Forderband e. V.
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I1l.5.3 Projektskizze WFs, Projekt 7

FutureGirls*

PROJEKTDATEN

(Potenziell) durchfiihrende
Institutionen und Projektleitung

Trager der Kinder- und Jugendarbeit, Jugendberufshilfe:

Ein Trager wurde angefragt. Gruppen konnen sich mit ihrer Idee
zur Durchfiihrung eines Kleinprojekts beim Projekt ,FutureGirls**
bewerben.

(Potenzielle) Kooperationspartner*innen

NEM*A, AG §78 - parteiliche Madchen*arbeit, andere Trager der
Kinder- und Jugendhilfe, Role Models bzw. Projektpartner*innen
aus Musik, Kultur, Technik, Handwerk, IT etc.

Geplante Durchfiithrung und drtliche Verankerung

Bereits bestehende Madchen*gruppen/AGs in Jugend-
einrichtungen / Schulsozialarbeit / OKJA

Zielgruppen

Bildungsbenachteiligte Mddchen* ab 10 Jahren

Vom methodischen Ansatz her setzt das Projekt bezlglich der
Personlichkeitsentwicklung der Madchen* frith an, um praventiv
auf ihre* Berufsorientierung einwirken zu kénnen.

Durchfiihrungszeitraum

ab 2026

*mit der Schreibung von Mddchen mit dem Genderstern sind auch jene
jungen Menschen gemeint, die sich als Madchen fiihlen, abgesehen vom

biologischen Geschlecht.



PROJEKTKONZEPT
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Ausgangssituation

Benachteiligte Madchen sind in besonderer Weise von dem
Umstand betroffen, dass wir gegenwartig in einer VUCA-Welt
leben. Besteht doch die Gefahr, dass sich die Benachteiligun-
gen in struktureller Hinsicht weiter verscharfen. Das englische
Akronym VUCA steht fuir Volatilitat, Unsicherheit, Komplexitat
und Ambiguitat. Es beschreibt eine Welt, die durch stéandigen
Wandel, zunehmende Dynamik und schwer vorhersehbare
Entwicklungen gekennzeichnet ist und damit permanente An-
passung, flexible Denkweisen und Resilienz erfordert.

Vor diesem Hintergrund ist es von fundamentaler Bedeutung,
junge Menschen im Allgemeinen und benachteiligte Mddchen*
im Besonderen mit dem Erwerb von Kompetenzen und Haltun-
gen zu stdrken und zu befdhigen, Herausforderungen zu meis-
tern und mit Unsicherheiten, Mehrdeutigkeit und Widerspriichen
umzugehen. Mit anderen Worten: Es bedarf des Erwerbs von
Future Skills.

Beim Erwerb von Future Skills geht es nicht um klassische Wis-
sensvermittlung. Im Fokus stehen vielmehr Lernformen, durch
welche die benachteiligten Madchen* emotionale und soziale
Kompetenzen - wie Empathie- und Beziehungsfahigkeit sowie
Kommunikationsfahigkeit, Co-Creation und kollaboratives Pro-
blemldsen — entwickeln kénnen. Dadurch sollen sie zum einen
in ihrer Sensibilitat flr gesellschaftliche Herausforderungen
und ihrer Fahigkeit gefoérdert werden, sich mit diesen aktiv zu
beschéftigen. Indem daneben die Férderung von Eigeninitia-
tive, Selbstwirksamkeit, Kreativitdt und Resilienz wesentlich
ist, sollen die Mddchen* zum anderen sowohl in ihrer eigenen
Handlungsfahigkeit gestarkt als auch dazu beféhigt werden,
aktiv die Welt von morgen mitzugestalten.

Ein maRgeblicher Schritt hierzu ist die Entwicklung einer
eigenen Zukunftsvision und damit verbunden das Finden eines
passenden Berufsweges, der den individuellen Potenzialen,
Kompetenzen und Interessen entspricht und frei von ge-
schlechtsstereotypischen Aspekten ist. Hier setzt das Projekt
an, indem Coaches in Zusammenarbeit mit Role Models die
benachteiligten Mddchen* begleiten und sie unterstutzen,
Herausforderungen kreativ zu meistern, verschiedene kiinst-
lerische Medienprodukte zu erstellen, Orientierung zu finden
und Ziele zu erreichen.

Projektdarstellung

Das Projekt ,FutureGirls** fur benachteiligte Madchen* setzt
gezielt an den Herausforderungen der Zielgruppe an und bietet
einen kreativen, interaktiven und nachhaltigen Ansatz, um

die Handlungsfahigkeit der Madchen* zu starken. Durch die
Kombination aus Beziehungsarbeit, kiinstlerischer Medienar-
beit und Begegnungen mit Role Models werden die Madchen*
empowert und motiviert, ihre Zukunft aktiv zu gestalten und
eine berufliche Perspektive zu finden, die ihren individuellen
Potenzialen, Kompetenzen und Interessen entspricht.

Wesentlich fiir die Projektumsetzung ist ein hierarchiefreies
Setting, in dem die Mddchen* im Team kreative L&sungen fr
individuelle Herausforderungen entwickeln kénnen, aber auch
fur gesellschaftliche, die sie erkennen. Dabei lernen sie zum
einen unterschiedliche Perspektiven kennen, zum anderen
stdrken sie ihre Teamfahigkeit. Dartiber hinaus erleben sie
Selbstwirksamkeit, was wiederum ihre Motivation und ihr
Selbstbewusstsein fordert.

In der Projektumsetzung kénnen verschiedene padagogische
MaRnahmen und Methoden genutzt werden, die von den Mad-
chen* und den Padagoginnen selbst gewahlt werden. Ideen fur
Umsetzungsmethoden wéren z.B.:

Workshops zu Future Skills:

Interaktive Einheiten mit Methoden der Erlebnispadagogik,
mit Design Thinking und theaterpddagogischen Ansétzen zur
Starkung von Empathie, Kommunikation, Co-Creation und
kollaborativem Probleml&sen.

Kreative Medienprojekte:

Gestaltung von Podcasts oder Videoclips zur Reflexion tiber
gesellschaftliche Themen und zur Férderung der Kreativitat
und des Selbstausdrucks

Begegnungen mit Role Models:

Durch den gemeinsamen Begegnungs- und Lernraum und die
Begegnung mit Role Models machen die Mddchen* Erfahrun-
gen, durch die sie fur ihr Leben lernen. Zukunftskompetenzen
wie Co-Creation, kollaboratives Problemlésen, Empathie- und
Kommunikationsfahigkeit werden hier gestarkt.

Mégliche Role Models sind z.B.: Rapper*innen, Musiker*innen,
Designer*innen und Streetartists, Fotografen*innen, Video-
Profis etc.

Berufsorientierung ohne Stereotype:

Workshops zur Potenzialanalyse, Starkenfindung und Erkun-
dung nicht-traditioneller Berufsfelder fuir Frauen sowie zu einer
selbstbestimmten Zukunftsplanung
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Projektwochen mit realen Herausforderungen:

Die Madchen meistern selbstgewahlte Herausforderungen -
wie beispielsweise das kreative Gestalten von Rdumen oder
die Produktion von Podcasts/Videoclips - und starken dadurch

ihre Resilienz. lhre Arbeiten prasentieren sie z.B. auf dem Welt-

madchentag oder einer eigenen Veranstaltung.

Interessierte Einrichtungen kénnen sich fur die Umsetzung
eines Kleinprojektes bewerben. Die Kleinprojekte werden
durch eine Koordinierungsstelle begleitet und finanziert. Die
Mittel zur Durchfihrung des Gesamtprojektes ,,FutureGirls*“
werden durch den durchfiihrenden Trager akquiriert. Bewer-
bungen von Kleinprojekten sind zu Beginn der Projektlaufzeit
(Anfang 2026) moglich. Die Kleinprojekte werden durch ein
Gremium (Mitglieder der AG § 78 - parteiliche Madchen*arbeit
und Vertreterinnen der Zielgruppe) ausgewahlt.

Das Ziel ist, die Projekte im Rahmen des Weltmadchen*tages
oder einer eigenstandigen Veranstaltung vorzustellen und zu
wirdigen.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Literatur:

« Johanna Stiller: Future Skills von Madchen starken, in: Hen-
ning Koch, Claudia Schneider, Ulrike Wilke (Hgg.): Future
Skills lehren und lernen. Schlaglichter aus Hochschule,
Schule und Weiterbildung, Stifterverband fir die deutsche
Wissenschaft 2024, S.338-345 (https://media.stifterverband.
org/future-skills-lehren-und-lernen_teil-2#o5-future-skills-
von-maedchen-staerken).

 Norbert Kunz: Baut Eure Zukunft, in: Peter Spiegel, Arndt
Pechstein u.a. (Hgg.): Future Skills. 30 zukunftsentscheiden-
de Kompetenzen und wie wir sie lernen kénnen, Miinchen
2021, S.366-371.

« Marcell Heinrich: Future Skills am Ubergang von der Schule
ins Arbeitsleben, in: Peter Spiegel, Arndt Pechstein u.a. (Hgg.):
Future Skills. 30 zukunftsentscheidende Kompetenzen und wie
wir sie lernen kénnen, Miinchen 2021, S.382-385.

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Bildungsbenachteiligte Mddchen* werden beim Erwerb
von Future Skills unterstiitzt und dadurch in ihrer Berufs-
orientierung gestarkt.

Die Médchen prasentieren ihre Projekte bei einer Veranstaltung
(Wurdigung des Engagements). In den Prdsentationen zeigt sich,
dass die Madchen* Selbstvertrauen und Klarheit tiber ihre Potenziale
gewonnen haben.

(ggf. Teilziele)

anvisierte Ergebnisse der Teilziele

Entwicklung von Eigeninitiative und Starkung der
Selbstwirksamkeit zur partizipativen Teilhabe

Eigenstandige Projektentwicklung und Durchfiihrung

Erwerb der Future Skills Co-Creation, kollaboratives
Problemltsen, Empathie- und Kommunikationsfahigkeit
durch die Zusammenarbeit in der Gruppe

Erfolgreicher Projektverlauf und Zusammenarbeit in der Gruppe;
der Erwerb der Kompetenzen wird sichtbar.

Erarbeitung einer ,,Produkt-ldee* und Abschluss mit
Présentation im Team

Produkt, Projekt

Kennenlernen von nahbaren Vorbildern, von neuen
Erfahrungswelten und anderen Sichtweisen

Die eigenen Zukunftsvorstellungen werden vielfaltiger.

BAUSTEINE UND ZEITPLAN DES PROJEKTES (AUS SICHT DES EXPERTINNENTEAMS)

2025 2026
Bausteine: 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q.  4.Q.
Baustein 1- Projektvorbereitung und Trdagersuche: @ o ®
Baustein 2 - Finanzierung ® ® o

Baustein 3 - Formate entwickeln {

Baustein 4 - Offentlichkeitsarbeit (] [ ] () °

Baustein 5 - Projektdurchfiihrung o (] (]
Baustein 6 - ProjektabschluBveranstaltung (]
Baustein 7 - Evaluation °




EMPFEHLUNG VON DREI INDIKATOREN
ZUR MESSBARKEIT DES ERFOLGS DES PROJEKTES

Indikator 1 Teilnehmer*innenzahl
an den Projekten

Indikator 2 Anzahl der Projekte

Indikator 3 Abfrage bei Teilnehmer*innen:
Entdecken eigener Potenziale und
Entwicklung bzgl. des Finden eines
passenden Berufsweges

ERWARTETE NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe

Personal Koordination (10-25%  16.000€
einer Vollzeitkraft)

Sachmittel, Fir ca. 5 Projekte 15.000€
inklusive Honorar- Veranstaltung (Raum, 3.000€
tatigkeiten Catering, Moderation)

Summe gesamt 34.000€

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung voraussichtlich ab 2026 wieder
GroRprojekte gefordert
https://kinder-jugendbeteiligung-bw.
de/angebote/foerderung/
projektfoerderung/

Ggf. auch andere Fordertopfe

Status der offen
Finanzierung

Umsetzung offen

(Mbgliche) Servicestelle Kinder- und
Einbindung in Jugendbeteiligung
Forderprogramm
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111.6 Wirkungsfeld 6: Forderung
von queeren Frauen

I11.6.1 Relevanz des Wirkungsfeldes

Der Begriff ,,queer* findet sich heute haufig in wissenschaft-
lichen Studien und in Medien, wenn es um die sexuelle oder
geschlechtliche Identitdt von Menschen geht. ,Queer* wird
gern als Sammelbegriff fiir Personen verwandt, die jenseits
der Heteronormativitdt leben und der LSBTIAQ+-Community
angehdren. Gemeint sind lesbische, schwule, bisexuelle,
transgeschlechtliche, intergeschlechtliche, asexuelle, queere.
Das + steht fiir alle Menschen, die nicht explizit genannt sind.
Die sexuelle oder geschlechtliche Identitat stellt ein Menschen-
recht dar, deshalb sollte es fiir queere Frauen keine Probleme
im Beruf geben. Aber ist das so?

Wir haben ein Problem.

Eine vom Institut fir Diversity und Antidiskriminierungsfor-
schung 2023 durchgefiihrte Befragung tber die Situation von
queeren Menschen am Arbeitsplatz zeigt, dass die Mehrheit
von ihnen von Diskriminierungserfahrungen im Berufsleben
berichten kann.? Sie sind mit Tuscheln und Gertichten konfron-
tiert, sexuellen Anspielungen und unangemessenem Interesse an
ihrem Privatleben oder aber mit Beschimpfungen und Belei-
digungen, unangemessener Distanz, Ausgrenzung und Isolation.
Immerhin ein Drittel der Befragten schilderten Mobbing, Psycho-
terror und Karriereblockaden. Queere Frauen erfahren Diskri-
minierung oft doppelt: als Frau und als Angehdrige der queeren
Community. Lesbische und queere Frauen erleben Sexismus
haufiger als heterosexuelle Frauen. Wie das Institut fur Diversity-
und Antidiskriminierungsforschung 2017 feststellte, werden

sie bei Bewerbungen trotz gleicher Qualifikation unterdurch-
schnittlich berticksichtigt und sie verdienen im Schnitt rund
11% weniger als ihre heterosexuelle Geschlechtsgenossinnen.

2023 hat das Ministerium fir Soziales, Gesundheit und
Integration Baden-Wirttemberg eine Onlinebefragung zur
Lebenssituation von LSBTIQA*-Menschen in Baden-Wiirt-
temberg durchgefiihrt. Untersucht wurden die Themenfelder
Gesundheit, Diskriminierung, Gewalt, Bildung und Familie,
nicht jedoch explizit die Erfahrungen am Arbeitsplatz oder in
Bewerbungssituationen. 2088 Menschen, darunter 1210 Frauen,
nahmen an der Befragung teil. Etwa die Hélfte von ihnen

hatte einen Hochschulabschluss. Rund zwei Drittel von ihnen
gingen einer abhdngigen Erwerbsarbeit nach. Bedingt durch die
Schwerpunkte der Studie wurden Probleme im Berufsleben nur
indirekt behandelt. Die queeren Baden-Wirttemberger*innen
sind im gleichen MaRe von Diskriminierung betroffen wie der
bundesdeutsche Durchschnitt. Sie berichten von Diskrimi-
nierung in der Offentlichkeit, in den sozialen Medien und im

27 Vgl. Frohn, D. & Heiligers, N. (2024). »Out im Office?!« Die Arbeits-
situation von LSBTIQA*Personen in Deutschland. IDA | Institut fur
Diversity- und Antidiskriminierungsforschung.

privaten Leben. Doch auch in Geschéften, im Dienstleistungs-
bereich und im Arbeitsleben erfuhr die Halfte der Befragten
Diskriminierung. Insgesamt wird von vielen das bestehende
Angebot von Beratungsstellen als ungentigend eingestuft. Das
Netzwerk LSBTTIQ Baden-Wurttemberg hat 2016 im Netz eine
Ubersicht der baden-wiirttembergischen Beratungsstellen
veroffentlicht und betonte:

»Fachlich fundierte Beratung muss Entfaltungsraum zur
Verfiigung stellen, in dem die eigene sexuelle Orientierung
und die eigene geschlechtliche Identitat akzeptiert und nicht
in Frage gestellt oder abgewertet werden. Diese Beratung
muss zudem allen Ratsuchenden zugénglich sein, ohne sie
aufgrund ihrer wirtschaftlichen Situation auszuschlieRen."?8

Wie viele Frauen sind queer?

Die Gruppe kann zahlenméaRig nicht sicher erfasst werden. Viele
nicht heterosexuelle Menschen wollen ihre sexuelle Identitat
nicht 6ffentlich zeigen. Statistische Angaben sind angesichts der
groRen Dunkelziffer unsicher. Der Anteil rangiert zwischen 1%
und 20% der Bevolkerung. Befragungen zeigen, dass mindestens
ein Drittel von ihnen sich gegentiber Arbeitskolleg*innen und
Vorgesetzten nicht ,,outen® Jingste Umfangen 2023/2024
kommen zum Ergebnis, dass in Deutschland ca.11% der Per-
sonen im Alter von 16 bis 74 queer sind. Das sind etwa 1,2 Mio.
Menschen in Baden-Wirttemberg. Es sind folglich rund eine
halbe Million queere Frauen berufstétig, arbeitssuchend oder
sind fiir die Ubernahme qualifizierter Arbeit zu gewinnen.

Was wir wissen:

Queere Frauen weisen eine hohe Arbeitslosen- und Erwerbs-
unfahigkeitsrate auf. Manche kiindigen nach Diskriminie-
rungserfahrungen ihr Arbeitsverhiltnis. Sie stellen folglich ein
Arbeitskraftereservoir dar, auf das angesichts des herrschen-
den Fachkraftemangels nicht verzichtet werden kann. Aber
um queere Frauen dauerhaft und nachhaltig in die Arbeitswelt
zu integrieren, bedarf es Unternehmen, die eine gender- und
queersensible Arbeitsumgebung zur Verfugung stellen.

»Es ist wichtig, dass sich Unternehmen zur Gleichstellung von
LGBTQI*-Menschen klar positionieren, in Stellenausschrei-
bungen, auf der Website, aber auch im Betrieb selbst. Das
signalisiert, dass man auch dann auf Verstandnis trifft, wenn
Diskriminierungserfahrungen gemacht werden. Es ist wichtig,
dass LGBTQI*-Menschen eine Person innerhalb des Betriebs
haben, an die sie sich wenden kénnen. Zum anderen ist zu
vermeiden, dass diese Thematik zu oft angesprochen wird. Es
ist ndmlich auch eine Form von Ausgrenzung, wenn standig
vermittelt wird, dass man besonders interessant ist, weil man
,anders‘ ist, auch wenn das gut gemeint sein kann."2°

28 https://sozialministerium.baden-wuerttemberg.de/fileadmin/
redaktion/m-sm/intern/downloads/Downloads_Offenheit_und_
Akzeptanz/Flyer_LSBTTIQ_Beratungen_BW_2016.pdf Aktuell: https://
netzwerk-Isbttiq.net/wp-content/uploads/2024/10/flyer_lsbttiq_
beratung_2024-Vs.pdf [letzter Zugriff: 16.3.2025].

29 De Vries, Lisa et al, LGBTQI*-Menschen am Arbeitsmarkt: hoch ge-
bildet und oftmals diskriminiert, DIW Wochenbericht Nr.36/2020, S.628.


https://sozialministerium.baden-wuerttemberg.de/fileadmin/redaktion/m-sm/intern/downloads/Downloads_Offenheit_und_Akzeptanz/Flyer_LSBTTIQ_Beratungen_BW_2016.pdf
https://sozialministerium.baden-wuerttemberg.de/fileadmin/redaktion/m-sm/intern/downloads/Downloads_Offenheit_und_Akzeptanz/Flyer_LSBTTIQ_Beratungen_BW_2016.pdf
https://sozialministerium.baden-wuerttemberg.de/fileadmin/redaktion/m-sm/intern/downloads/Downloads_Offenheit_und_Akzeptanz/Flyer_LSBTTIQ_Beratungen_BW_2016.pdf
https://netzwerk-lsbttiq.net/wp-content/uploads/2024/10/flyer_lsbttiq_beratung_2024-V5.pdf
https://netzwerk-lsbttiq.net/wp-content/uploads/2024/10/flyer_lsbttiq_beratung_2024-V5.pdf
https://netzwerk-lsbttiq.net/wp-content/uploads/2024/10/flyer_lsbttiq_beratung_2024-V5.pdf

Die Arbeitsmarktsituation von queeren Frauen aus Sicht
der Stadtverwaltung und der Biirgerschaft

Im September 2024 hat die Abteilung Gleichstellung der Stadt
Mannheim in Beteiligungsprozessen Reprasentant*innen der
Verwaltung und Politik der Stadt Mannheim sowie der Stadtge-
sellschaft dazu befragt, was sich in der Stadt und den Betrieben
der Region dndern muss, damit es queeren Frauen erleichtert
wird, ihre Berufssituation zu verbessern bzw. im Berufsleben
FuR zu fassen.

Die Teilnehmer*innen nannten die folgenden Punkte zum Ist-
Zustand in Mannheim:

Beméngelt wurde das Fehlen aussagekraftiger Daten und der
Mangel an nachhaltig verankerten Beratungsangeboten fiir die
Zielgruppe, die auch die Mehrfachdiskriminierung in Bewer-
bungsverfahren in den Blick nehmen. Es fehlt auch an Informa-
tionen dartiber, welche Arbeitgeber*innen eine positive Haltung
zu queeren Mitarbeiterinnen einnehmen. Dabei ist davon aus-
zugehen, dass queere Frauen in Mannheim die gleichen Diskri-
minierungserfahrungen am Arbeitsplatz und bei der Arbeits-
suche erleben, die typisch fir die Lage von queeren Frauen in
der Bundesrepublik sind.

Positiv hervorgehoben wurde, dass in Mannheim eine starke,
aktive und vernetze Community Ful gefasst hat. In manchen
Unternehmen sind bereits Diversity-Abteilungen eingerichtet
und LSBTIAQ+-Mitarbeitende-Netzwerke sind etabliert.

Eine Reihe von Losungsansétzen zur Verbesserung der Arbeits-
marktintegration von queeren Frauen wurde genannt:

» MaBnahmen zur Datenerhebung kénnten ergriffen werden.

- Eine Beratungsstelle flir queere Frauen im Arbeitsleben und
ein entsprechendes Job-Portal sollten im Jobcenter geschaf-
fen werden.

« Das Jobcenter, die kommunale Wirtschaftsforderung, aber
auch die Eigenbetriebe der Stadt und die am Ort ansdssigen
Firmen, sollten fiir die Diskriminierungserfahrungen von
queeren Frauen sensibilisiert und das Potenzial von mogli-
chen qualifizierten und zu gewinnenden Arbeitskraften er-
kennbar werden. Hilfreich kdnnten Mentoringprogramme fiir
queere Frauen sein. Fachtage zum Thema, eine Zertifizierung
fur queerfreundliche Unternehmen, Stellenausschreibungen
usw. kdnnen entwickelt werden.

» Die Kommune kénnte Programme auflegen, um die Wahr-
nehmung der Problemlage von queeren Frauen auf dem
Arbeitsmarkt bei Arbeitgeber*innen und Kolleg*innen zu
starken. Es ist daher nétig, positive Vorbilder und die Beddirf-
nisse der Zielgruppe am Arbeitsplatz und bei der Arbeitssu-
che sichtbar zu machen.

« Die Kommune sollte die Vernetzungsarbeit der queeren
Community unterstiitzen.
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111.6.2 Arbeit des Expertinnenteams
und der Mitglieder

Zur Arbeit des Expertinnenteams

Das Projektteam traf sich insgesamt fiinfmal im Herbst 2024.
Die Mitglieder diskutierten bei der ersten Zusammenkunft die
Themenvorschlage, die bei den Beteiligungsveranstaltungen
der Stadtverwaltung und der Stadtgesellschaft gesammelt wor-
den waren. Ziel war es, die Vorschlage auf drei weiter zu ver-
folgende Vorschlage zu reduzieren. Dies stellte sich angesichts
der Fiille von Ideen als gar nicht so einfach heraus. Einigkeit be-
stand darin, der nachhaltigen institutionellen Implementierung
von neuen Einrichtungen besonderes Gewicht beizumessen.
Beim zweiten Treffen benannte die Arbeitsgruppe als zentralen
Schwerpunkt Fragen des Coming out, die sich queere Frauen
stellen, auch wenn sie sich dagegen entscheiden, ihre sexuelle
oder geschlechtliche Identitdt gegenlber Arbeitskolleg*innen
oder Arbeitgeber*innen offenzulegen. Auf der Grundlage
dieser Schwerpunktsetzung entwickelte das Expertinnenteam
zwei Projektideen:

« Ein Mentoringprogramm, das queere Frauen in Fach- und
Fuhrungspositionen im Blick hat und das strukturell in der
Region verankert werden soll

« Ein niederschwelligeres und kiirzeres Mentoringprogramm,
fokussiert auf die Themenstellung des Coming-out am
Arbeitsplatz

Diese Ideen miindeten schlieRlich in zwei konkreten Projekt-
skizzen.

Die Mitglieder des Expertinnenteams

Name Funktion Organisation
Margret Goth LSBTI-Beauf- Stadt Mannheim
tragung

Geschiaftsfiuhrerin - Plan-W Kommu-
nikationsagentur

Johannah lligner

llka Magdalena

Stellvertretende

Berufsgenossen-

Kaufmann Gleichstellungs-  schaft Nahrungs-
beauftragte mittel und Gast-
gewerbe (BGN)
Astrid Kickum Mitglied Netzwerk queere
Frauen?

Vanessa Kinzebach

Queer-Beauf-
tragung

AWO Kreisverband
Mannheim e. V.

Kerstin Ratz

Regional-
koordinatorin
Rhein-Neckar

Wirtschaftsweiber
e.V.

Kristina
Scheuermann

Referentin fur Viel-
faltsmanagement

Rhein-Neckar-
Verkehr GmbH (rnv)

Dr. Gwendolin Julia
Schneider

Stellvertretende
Gleichstellungs-
beauftrage

Stadt Mannheim
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111.6.3 Projektskizze WF6, Projekt 8

Queere Frauen
in Fihrungspositionen

PROJEKTDATEN

Durchfiihrende Institution und Projektleitung Wirtschaftsweibere.V.

(Potenzielle) Kooperationspartner*innen = SAP, ROCHE, MVV, rnv, lkea, Hays, BASF, John Deere, AWO
fiir die Gewinnung von Mentees = Potenzielle Kooperationspartner*innen kdnnen auch tber die
Aussteller*innen der Seite Sticks and Stones gewonnen werden.
(https://www.sticks-and-stones.com/)
= fiir die KMU: Queeres Netzwerk der IHK
(https://www.ihk-gfi.de/gemeinsamwirsein)

Geplante Durchfiihrung und 6rtliche Verankerung Mannheim

Zielgruppen Lesbische und queere Frauen in der Arbeitswelt, die eine Fach- und
Fuhrungsposition innehaben oder anstreben

Durchfiihrungszeitraum Planung des Projektes im Jahr 2025, Start des ersten Teils im
Januar 2026 und Start des zweiten Teils 2027 (mit Verstetigung)




PROJEKTKONZEPT

Ausgangssituation

Lesbische und queere Frauen wurden tber lange Zeit gesell-
schaftlich ignoriert, angefeindet oder gar verfolgt. Die Entwick-
lung der letzten Jahre zeigt, dass sie allmahlich, aber immer
noch unzureichend, als Teil einer vielfaltigen Gesellschaft ver-
starkt Sichtbarkeit finden.

Laut der Antidiskriminierungsstelle des Bundes bezieht sich ein
hoher Teil der Beratungsanfragen von LSBTI-Personen auf das
Arbeitsleben, da queere Menschen am Arbeitsplatz und bei der
Stellensuche weiterhin benachteiligt werden. So belegen auch
Studien zur Beschaftigungssituation der LSBTI-Community in
Unternehmen in Deutschland, dass queere Personen einem be-
sonders hohen Diskriminierungsrisiko ausgesetzt sind. Hierbei
ist signifikant, dass gerade diejenigen queeren Beschaftigten,
die mit ihrer geschlechtlichen und sexuellen Identitdt einen
zurlickhaltenden Umgang pflegen, in besonderer Weise eine
Ausgrenzung erfahren: Sie erleben in Organisationen, die

keine ausgewiesene queer-freundliche Kultur aufweisen, in der
betrieblichen Kommunikation Stressmomente, da sie tiber ihr
Familienleben nicht offen sprechen kénnen. Gerade lesbische
und queere Frauen zeigen sich weit weniger offen in Bezug

auf ihre sexuelle Identitit, da sie durch die noch fehlende
gesellschaftliche Anerkennung weiblicher Homosexualitat als
mehrfach diskriminierte Frauen mehr Sexismus und Queer-
feindlichkeit erleben.

Uberdies ist gesamtgesellschaftlich zu beobachten, dass mit
Verweis auf die vermehrte Akzeptanz queerer Lebenswelten
queere Themen verstdrkt zur Privatsache erklart werden, die
moglichst im Berufsleben keine Erwahnung findet. In dieser
Weise wird die tatsachliche Unsichtbarkeit potenziert. Dies
wirkt sich auch oft auf die Arbeitsleistung aus: Lesbische und
queere Frauen mussen hierflr eine hohere Coping-Energie
(kognitive Strategien, mit belastenden Situationen umzugehen)
aufbringen, was wiederum gesundheitliche Folgen mit sich
fuihren kann. Interessen, Leistungen und Kompetenzen dieser
Mitarbeiterinnen werden also nicht nur weniger ausgeschopft,
sondern die Mitarbeiterinnen sind auch potenziell frihzeitig
erschopft. Dies ist flir Unternehmen von grofRer Bedeutung -
zum einen in Bezug auf Kostenaspekte, zum anderen in Bezug
auf den Fachkraftemangel.

Ergebnisse mehrerer Studien zeigen, dass ein Coming-out am
Arbeitsplatz die Lebenszufriedenheit um ein Vielfaches erhoht.
Daher muss eine diversitatssensible und queer-freundliche
Kultur in einer Organisation verankert werden - nachhaltig
und auf allen Fiihrungsebenen. Oft hdngt es von einzelnen
Mitarbeitenden oder Fuihrungskraften ab, wie sich die Arbeits-
bedingungen fiir queere Menschen in Organisationen ge-
stalten. Hilfreich ist hierbei, wenn vor allem Fuhrungskrafte
sich als Vorbilder zur Verfligung stellen, indem sie aktiv fiir eine
queer-freundliche Organisations-kultur eintreten. Mehrheitlich
sind jedoch Fiihrungspositionen mannlich besetzt. Aus den
genannten Griinden ist es zielfihrend, mit diesem Projekt eine
Zielgruppe zu adressieren, die selten im Fokus steht: Lesbische
und queere Frauen, die eine Fach- und Fiihrungsposition inne-
haben oder anstreben.

Um tberdies eine Organisationskultur queer-freundlich zu ge-
stalten, ist die Vernetzung zu queeren Themen am Arbeitsplatz
vorteilhaft. Die Vernetzung starkt Diskurse und Kommunika-
tion zu geschlechtlicher und sexueller Identitdt und zeigt, wer
im Unternehmen bei Diskriminierung ansprechbar ist. Ver-
netzung nach innen und auRen ist ein wichtiger Baustein, um
eine queer-freundliche Unternehmenspolitik voranzubringen.

Literatur:

= The L-Word in Business, Eine Studie zur Situation lesbischer
Frauen in der Arbeitswelt - mit Handlungsempfehlungen fur
Arbeitgeber_innen, 2020, Frankfurt University of Applied
Sciences, Bundesstiftung Magnus Hirschfeld: https://mh-
stiftung.de/wp-content/uploads/BMH_L-Word_Broschuere_
As.pdf

= Frohn, D. & Heiligers, N. (2024). »Out im Office?!« Die Ar-
beitssituation von LSBTIQA* Personen in Deutschland. IDA |
Institut fur Diversity- und Antidiskriminierungsforschung.

= Kaschuba, Gerrit 2023: ,,Wir wollen keine Sonderrolle, wir
wollen Anerkennung.“ Queeres Leben in der Arbeitswelt.
Hrsg. vom Fritz-Erler-Forum Baden-Wirttemberg. Stuttgart
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Projektdarstellung

Der Ansatz des Projektes liegt darin, interessierte lesbische
und queere Frauen dazu zu ermutigen und zu bestdrken, Fach-
und Fihrungspositionen einzunehmen. Langfristig ist hierbei
eine Entwicklung einer queer-freundlichen Unternehmens-
kultur anvisiert. Die sich beteiligenden Arbeitgeber*innen
formulieren einen Letter of Intent, der eine Strategie fur eine
weiblich-queer-freundliche Unternehmenskultur beinhaltet.

Das Projekt verfolgt zwei Strange:

1) fir die Kooperationspartner*innen:
Durchfiihrung des Mentoringprogramms der Wirtschafts-
weiber e. V. fiir lesbische und queere Frauen in den
Unternehmen oder Organisationen, die Flihrungs- oder
Fachpositionen anstreben

2) Durchfiihrung von zwei Veranstaltungen:
Zum Start des Mentoringprogramms findet eine Kick-off-
Veranstaltung mit den Kooperationspartner*innen statt, im
Anschluss an das Mentoringprogramm eine Abschlussver-
anstaltung, in der die teilnehmenden Arbeitgeber*innen
ihre Vorhaben in Bezug auf eine weiblich-queer-freundliche
Organisationskultur prasentieren kénnen.

ad 1) Durchfiihrung des Mentoringprogramms
der Wirtschaftsweiber e. V.

Das Projekt kniipft an das Mentoringprogramm der Wirt-
schaftsweiber e. V. an. Dieses Programm sieht Folgendes vor:

= Das Programm richtet sich an lesbische und queere Frauen,
die bereits mehrere Jahre berufsttig sind.

= Das Programm erstreckt sich iber 15 Monate, alle drei
Monate finden Veranstaltungen statt:
Kick-off-Veranstaltung / Workshop 1: Selbstmarketing /
Workshop 2: Lebensplanung / Einladung zu allen tber-
regionalen Veranstaltungen der Wirtschaftsweiber e. V.

= Die Anzahl und die Dauer der Mentoring-Treffen werden
mit der Mentorin abgestimmt (Empfehlung 1x im Monat
fur 1,5 Stunden); Mentorinnen sind Frauen in Fihrungs-
positionen, die die Spezifika weiblich-queerer Karrieren
kennen.

= Kosten: Mitglieder Wirtschaftsweiber:
250 Euro, Nicht-Mitglieder: 400 Euro (inkl. Mehrwertsteuer)
+ anfallende Spesen (Die zwei Workshops finden in Prasenz
statt).

In dem Projekt ist vorgesehen, dass groRere Arbeitgeber*innen
der Region, die bereits Netzwerke fiir queere Mitarbeitende
oder Diversitymanager*innen oder Gleichstellungsbeauftragte
berufen haben, als Kooperationspartner*innen gewonnen
werden. Diese wiederum sprechen geeignete Mitarbeiterin-
nen fiir das Mentoringprogramm an. Die Unternehmen oder
Organisationen tibernehmen die anfallenden Kosten fiir das
Programm. Die Bewerbungsfrist fiir das Mentoringprogramm
lauft jeweils bis April eines Jahres.

In den Kooperationsvereinbarungen mit den betreffenden
Arbeitgeber*innen wird fur die Teilnahme am Mentoringpro-
gramm eine Summe je nach GréRe der Unternehmen genannt.
Diese Beitragssumme dient auch einer Querfinanzierung von
KMUs, die in diesem Bereich noch nicht so gut aufgestellt
sind. Die Summe des Betrages sollte innerhalb des Projektes
festgesetzt werden.



ad 2) Durchfiihrung von zwei Veranstaltungen

Die Kooperationsvereinbarung mit den teilnehmenden Arbeit-
geber*innen sieht vor, dass sie sich an zwei Veranstaltungen
beteiligen.

a) Zum Start des Mentoringprogramms findet eine Kick-off-
Veranstaltung mit den Kooperationspartner*innen statt.

In dem Programm der Kick-off-Veranstaltung kénnen folgende
Themen aufgerufen werden:

= Vorstellung des Mentoringprogramms der Wirtschafts-
weiber e. V.

= Ausgestaltung eines moglichen Commitments von Arbeit-
geber*innen, wie die Zielgruppe nachhaltig gefordert
werden kann

= Beratung zur Erstellung eines Letter of Intent, der eine
Strategie fur eine weiblich-queer-freundliche Unternehmens-
kultur beinhaltet

= Vorstellung von Best Practice-Beispielen aus der Region
(beispielsweise MVV)

b) Zum Abschluss des Mentoringprogramms findet eine Ab-
schlussveranstaltung mit den Kooperationspartner*innen statt.
Die Abschlussveranstaltung wird vom QBN - Queeres Business
Netzwerk Rhein-Neckar organisiert.

Im Programm der Abschlussveranstaltung kénnen folgende
Themen aufgerufen werden:

= Informationen zum Aufbau eines Netzwerks fiir lesbische
und queere Frauen: GréRere Unternehmen haben oft schon
queere Mitarbeitenden-Netzwerke, die jedoch eine Uberzahl
von mannlichen Mitarbeitern aufweisen.

= Erfahrungsberichte der Mentees mit dem Mentoringpro-
gramm der Wirtschaftsweiber e. V.

= Vorstellung einzelner Arbeitgeber*innen und ihr Weg zur
Forderung lesbischer und queerer Frauen

= Informationen zur Organisation von Veranstaltungen zur
Forderung der Zielgruppe, beispielsweise wahrend des
Diversity-Tages etc.

= Informationen zur Organisation von Veranstaltungen, um
die Zielgruppe strategisch und sichtbar zu fordern, beispiels-
weise durch Aktivitdten am deutschen Diversity-Tag im Mai
etc.

Zielgruppe der Kick-off-Veranstaltung und der Abschlussver-
anstaltung sind - neben der Verteilerliste des QBN - Entschei-
dungstrager*innen, Fiihrungskrafte der Personalabteilungen,
Betriebsrat*innen der teilnehmenden Arbeitgeber*innen etc.
Die Kick-off-Veranstaltung und die Abschlussveranstaltung
werden durch eine entsprechende Offentlichkeitsarbeit beglei-
tet, sodass Arbeitgeber*innen ihre queer-freundliche Unter-
nehmenskultur auch nach auRen sichtbar prasentieren kénnen.
Nach der Abschlussveranstaltung kénnen die Arbeitgeber*innen
ihren Letter of Intent veroffentlichen, in dem sie darlegen, wie
sie die Zielgruppe strukturell nachhaltig férdern werden (Griin-
dung von Netzwerken, Organisationen von Veranstaltungen
etc). In dem Letter of Intent kénnen auch die Ressourcenfrage
sowie Ansprechpersonen in den jeweiligen Organisationen
geklart werden.

Die Tragerschaft erklart sich bereit, fur die Formulierung des
Letter of Intent als beratende Instanz zu fungieren.
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ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Hauptziel anvisiertes Ergebnis

Starkung von lesbischen und queeren = Sensibilisierung von Arbeitgeber*innen fir diese Zielgruppe

Frauen in der Arbeitswelt, die eine = Im ersten Durchlauf: 5 Pldtze von Mitarbeiterinnen groRerer Unternehmen im

Fach- und Fiihrungsposition innehaben Mentoringprogramm der Wirtschaftsweiber e.V.

oder anstreben = Im zweiten Durchlauf: 5 (+) Pldtze von Mitarbeiterinnen gréRerer Unternehmen und

KMU im Mentoringprogramm der Wirtschaftsweiber e.V.

= Bei den Wirtschaftsweibern e.V. handelt es sich um einen bundesweit agierenden
Verein. Die Unternehmen der Region kommen mit dem Verein und der Zielgruppe
in Bertihrung.

(ggf. Teilziele) anvisierte Ergebnisse der Teilziele

Durch die Etablierung einer weiblich- = Die teilnehmenden Arbeitgeber*innen formulieren einen Letter of Intent zur Férderung
queeren Fuhrungskultur wird eine der Zielgruppe.

queer-freundliche Organisationkultur = Die teilnehmenden Arbeitgeber*innen fiihren Veranstaltungen zur Férderung der
(weiter-)entwickelt. Zielgruppe durch (Diversity-Tag, Veranstaltungen zum Pride Month etc.).

= Die teilnehmenden Arbeitgeber*innen férdern die Vernetzung lesbischer und queerer
Frauen in ihren Unternehmen oder Organisationen.

= Die teilnehmenden Arbeitgeber*innen richten Ansprechstellen fur die Zielgruppe ein.

= Die KMUs biindeln und unterstiitzen sich gegenseitig durch ihre Vernetzung zum
Thema lesbische und queere Frauen am Arbeitsplatz.

BAUSTEINE UND ZEITPLAN DES PROJEKTES (AUS SICHT DES EXPERTINNENTEAMS)

2025 2026 2027 2028

Ggf. Anderungin Baustein1,2usw. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q. 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q. 3.Q.
Finanzierung sicherstellen : ® (] () : ‘

Projektpartner*innen gewinnen: [ (

Kick-off-Veranstaltung 1 .

Mentoringprogramm 1 : ()

Kick-off-Veranstaltung 2 - ‘ : ®

Abschlussveranstaltung1: ‘ : (

Abschlussveranstaltung 2 Verstetigung

Evaluation des Projektes : ‘ : (]

EMPFEHLUNG VON DREI INDIKATOREN ZUR MESSBARKEIT DES ERFOLGS DES PROJEKTES

Indikator 1: = Im ersten Durchlauf: mindesten 5 Pldtze von Mitarbeiterinnen gréRerer Unternehmen
Anzahl der Teilnehmerinnen  im Mentoringprogramm der Wirtschaftsweiber e. V.
= Im zweiten Durchlauf: mindestens 5 Pldtze von Mitarbeiterinnen gréRerer Unternehmen
und KMU im Mentoringprogramm der Wirtschaftsweiber e. V.

Indikator 2: = Die teilnehmenden Arbeitgeber*innen formulieren einen Letter of Intent zur
Anzahl Letter of Intentder  Forderung der Zielgruppe.
teilnehmenden Arbeitgeber*innen

Indikator 3: Feedbackbogen der = Der Feedbackbogen sollte Fragen beantworten, was in der Projektlaufzeit erreicht wurde
Unternehmen oder Organisationen  und wo die Unternehmen in Bezug auf die Zielgruppe stehen.




ERWARTETE NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe
Personal Koordination 7.500€
2026 (ca. 150 Stunden
a50€)

Sachmittel, Organisation der 5.000€
inkl. Kick-off-Veran-
Honorar- staltung und der
tatigkeiten Abschlussveran-
2026 staltung

Personal Koordination 7.500€
2027 (ca.150 Stunden
as50€)

Sachmittel, Organisation der Fir den zweiten Durchlauf
inkl. Kick-off-Veran-  werden die teilnehmenden
Honorar- staltung und der Arbeitergeber*innen als
tatigkeiten Abschlussveran- Geldgeber*innen im Sinne
2027 staltung der Verstetigung in
Betracht gezogen.

Summe 20.000€
2026 und
2027 gesamt

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung Wirtschaftsweiber e. V.

Status der Finanzierung noch ungeklart

Umsetzung begonnen

(Mégliche) Einbindung Landesaktionsplan flr Akzeptanz
in Forderprogramm und gleiche Rechte des Ministe-
riums fiir Soziales, Gesundheit
und Integration




8a

111.6.4 Projektskizze WF6, Projekt 9

Coming-out stdrkt queere Frauen
im Arbeitsleben

PROJEKTDATEN

Durchfiihrende Institutionen und Projektleitung

Queeres Zentrum Mannheim

(Potenzielle) Kooperationspartner*innen

= Mitarbeitenden-Netzwerke wie Queer? der Stadt Mannheim,
Netzwerk rnv, Netzwerk SAP und weitere

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

= Wirtschaftsweiber e.V.

Geplante Durchfiihrung und 6rtliche Verankerung

Mannheim

Zielgruppen

Lesbische und queere Frauen in der Arbeitswelt, die durch ein
Coming-out ein erhdhtes Sicherheitsgefiihl und ein reduziertes
Diskriminierungserleben erreichen wollen und so einen Beitrag zu
einem Leben und Arbeiten in Vielfalt leisten

Durchfiihrungszeitraum

Planung des Projektes im Jahr 2025;
2026 und 2027 sind die Durchfiihrungsjahre




PROJEKTKONZEPT
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Ausgangssituation

Lesbische und queere Frauen wurden tiber lange Zeit gesell-
schaftlich ignoriert, angefeindet oder gar verfolgt. Die Entwick-
lung der letzten Jahre zeigt, dass sie allmdhlich, aber immer
noch unzureichend, als Teil einer vielféltigen Gesellschaft
verstdrkt Sichtbarkeit finden.

Laut der Antidiskriminierungsstelle des Bundes bezieht sich ein
hoher Teil der Beratungsanfragen von LSBTI-Personen auf das
Arbeitsleben, da queere Menschen am Arbeitsplatz und bei der
Stellensuche weiterhin benachteiligt werden. So belegen auch
Studien zur Beschaftigungssituation der LSBTI-Community in
Unternehmen in Deutschland, dass queere Personen einem be-
sonders hohen Diskriminierungsrisiko ausgesetzt sind. Hierbei
ist signifikant, dass gerade diejenigen queeren Beschiftigten,
die mit ihrer geschlechtlichen und sexuellen Identitdt einen
zurlickhaltenden Umgang pflegen, in besonderer Weise eine
Ausgrenzung erfahren: Sie erleben in Organisationen, die

keine ausgewiesene queer-freundliche Kultur aufweisen, in der
betrieblichen Kommunikation Stressmomente, da sie tiber ihr
Familienleben nicht offen sprechen kénnen. Gerade lesbische
und queere Frauen zeigen sich weit weniger offen in Bezug

auf ihre sexuelle Identitat, da sie durch die noch fehlende
gesellschaftliche Anerkennung weiblicher Homosexualitét als
mehrfach diskriminierte Frauen mehr Sexismus und Queer-
feindlichkeit erleben.

Uberdies ist gesamtgesellschaftlich zu beobachten, dass mit
Verweis auf die vermehrte Akzeptanz queerer Lebenswelten
queere Themen verstdrkt zur Privatsache erkldrt werden, die
moglichst im Berufsleben keine Erwdhnung findet. In dieser
Weise wird die tatsachliche Unsichtbarkeit potenziert. Dies
wirkt sich auch oft auf die Arbeitsleistung aus: Lesbische und
queere Frauen mussen hierfiir eine hthere Coping-Energie
(kognitive Strategien, mit belastenden Situationen umzugehen)
aufbringen, was wiederum gesundheitliche Folgen mit sich
fuhren kann. Interessen, Leistungen und Kompetenzen dieser
Mitarbeiterinnen werden also nicht nur weniger ausgeschopft,
sondern die Mitarbeiterinnen sind auch potenziell friihzeitig
erschopft. Dies ist flir Unternehmen von grofRer Bedeutung -
zum einen in Bezug auf Kostenaspekte, zum anderen in Bezug
auf den Fachkréaftemangel.

Ergebnisse mehrerer Studien zeigen, dass ein Coming-out am
Arbeitsplatz die Lebenszufriedenheit um ein Vielfaches erhoht.
Dabei ist zu beachten, dass der Begriff des Coming-out kom-
plexe soziale Zusammenhénge verkirzt: Akte des Coming-out
erfordern in veranderten sozialen Situationen - z.B. bei neuen
Kolleg*innen, neuen Kund*innen oder einem Stellenwechsel

- die erneute Vornahme sozialer Handlungen wie die eigene
Selbstbezeichnung oder eine Umschreibung der Partnerin-
nenschaft. Dies |6st soziale Reaktionen aus, auf die wiederum
reagiert werden muss. Im Verlauf eines Arbeitslebens ist dies

mitnichten ein einmaliges Ereignis, sondern ein fortlaufender
Prozess.

Das individuelle Coming-out kann durch eine queer-freundliche
Organisationskultur, beispielsweise durch offen sichtbare lesbi-
sche und queere Fach- und Fuihrungskréfte, wie sie im 1. Projekt
gestarkt werden, unterstiitzt werden. Diese Fiihrungskrafte
setzen Diskurse und Kommunikation zu geschlechtlicher und
sexueller Identitat und sind ansprechbar bei Diskriminierungen.
So tragen offen sichtbare lesbische und queere Frauen zur
Weiterentwicklung einer queer-freundlichen Unternehmens-
politik bei, indem stereotypes Denken hinterfragt und eine
inklusivere Unternehmenspolitik geférdert wird.

Literatur:

= The L-Word in Business, Eine Studie zur Situation lesbischer
Frauen in der Arbeitswelt - mit Handlungsempfehlungen
fur Arbeitgeber_innen, 2020, Frankfurt University of Applied
Sciences, Bundesstiftung Magnus Hirschfeld: https://mh-
stiftung.de/wp-content/uploads/BMH_L-Word_Broschuere_
As.pdf

= Frohn, D. & Heiligers, N. (2024). »Out im Office?!« Die
Arbeitssituation von LSBTIQA* Personen in Deutschland.
IDA | Institut fur Diversity- und Antidiskriminierungs-
forschung.

= Kaschuba, Gerrit 2023: ,,Wir wollen keine Sonderrolle, wir
wollen Anerkennung.“ Queeres Leben in der Arbeitswelt.
Hrsg. vom Fritz-Erler-Forum Baden-Wirttemberg. Stuttgart.

Projektdarstellung

Lesbische und queere Frauen sollen mithilfe von als Vorbild
fungierenden Ansprechpersonen geférdert werden, ihr
Coming-out am Arbeitsplatz zu realisieren. Dieser unterstutzte
Prozess tragt nicht nur dazu dabei, das individuelle Sicherheits-
geflihl der Frauen zu erhdhen, sondern leistet gleichzeitig einen
wichtigen Beitrag zur Erh6hung der Queer-Freundlichkeit der
Organisationen und Unternehmen. Dabei tragen die Prozesse
des inneren Coming-outs zur Selbstreflexion bei; der Austausch
starkt Autonomie, Authentizitit und Wohlbefinden der Betei-
ligten. Mit dem duleren Coming-out steigt das berufliche und
subjektive Sicherheitsgefiihl und das Diskriminierungserleben
nimmt optimalerweise ab. Gleichzeitig erhoht sich die Vielfalt
am Arbeitsplatz, die zu einer inklusiveren Unternehmenskultur
und - auch dies belegen Studien - zu einem Anstieg in der
Unternehmensperformanz fiihren kann.

Im Rahmen des Projektes wird ein niedrigschwelliges
Mentoring-Angebot aufgebaut, das die ersten Schritte des
Coming-outs fokussiert. Uber Aufrufe im Rahmen der queeren
Community und in der allgemeinen Offentlichkeit werden
lesbische und queere Frauen als Mentorinnen geworben, die
am Arbeitsplatz offen lesbisch bzw. queer sichtbar sind und



86

sich dadurch authentisch erleben. Gleichzeitig kénnen sich
lesbische und queere Frauen melden, die ein Coming-out
im beruflichen Rahmen angehen méchten und dabei Unter-
stitzung, Beratung und Begleitung wiinschen. Die Aufrufe

erfolgen tiber die Community und die allgemeine Presse. Auch

die Kooperationspartner*innen aus Projekt 1 kdnnen den Auf-
ruf bei sich im Unternehmen teilen.

Nach einem Matching findet ein Mentoring-Prozess statt,
fokussiert auf das Coming-out mit jeweils 3 Begegnungen im
Abstand von jeweils bis zu 2 Wochen.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Des Weiteren ist der Aufbau einer Austausch- und Ver-
netzungsgruppe fur die Mentees vorgesehen, gegebenenfalls
lasst sich diese als Erfolgsteam bei der Kontaktstelle Frau
und Beruf Mannheim - Rhein-Neckar - Odenwald verorten.
Darlber hinaus erhalten die Mentees die Moglichkeit, an den
Vernetzungen der Kooperationspartner*innen aus Projekt 1
und an queer-spezifischen Aktivitaten teilzunehmen.

Mentorinnen und Mentees werden zur Abschlussveranstaltung
von Projekt 1 eingeladen und kénnen so ihre Erfahrungen zur
Starkung queer-freundlicher Unternehmenskultur beitragen.

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

Starkung von lesbischen und queeren Frauen zum
Coming-out am Arbeitsplatz

Im ersten Durchlauf: mindestens 6 Mentoringteams mit jeweils
3 bis 5 Treffen zum Thema Coming-out am Arbeitsplatz

Im zweiten Durchlauf: mindestens 6 (+) Mentoringteams mit
jeweils 3 bis 5 Treffen zum Thema Coming-out am Arbeitsplatz

(ggf. Teilziele)

anvisierte Ergebnisse der Teilziele

Lesbische und queere Mentorinnen in der Region gewinnen

Pro Durchgang mindestens 6 Mentorinnen

Anfragende Frauen und Mentorinnen zusammenbringen

Match von Mentees und Mentorinnen

Mentoring in Form von Austausch tiber Erfahrungen
und Erlebnissen

Pro Tandem mindestens 3 Treffen von ca. 9o Minuten im Abstand
von maximal 2 Wochen

Festigung der Vernetzungsstruktur

Ein Austauschtreffen von Mentees und Mentorinnen, ggf. Aufbau
eines Erfolgsteams bei der , Kontaktstelle Frau und Beruf Mann-
heim - Rhein-Neckar - Odenwald“

Festigung der Vernetzungsstruktur

Einladung der teilnehmenden Mentees und Mentorinnen zur
Abschlussveranstaltung von Projekt 1 und zu weiteren Aktivitaten
der Kooperationspartner*innen aus Projekt 1

BAUSTEINE UND ZEITPLAN DES PROJEKTES (AUS SICHT DES EXPERTINNENTEAMS)

2025

2026 2027

Ggf. Anderung in Baustein 1, 2 usw.

1.Q. 2.Q.

3.Q. 4.Q.

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

Finanzierung sicherstellen : )

Projektpartner*innen gewinnen ®

Matching :

Mentoringprogramm 1

Matching :

Mentoringprogramm 2 :

Abschlussveranstaltung

Queeres Erfolgsteam :

Evaluation des Projektes




EMPFEHLUNG VON DREI INDIKATOREN
ZUR MESSBARKEIT DES ERFOLGS DES PROJEKTES

Indikator 1: Im ersten Durchlauf:
Anzahl der Tandems mindestens 6 Tandems
Im zweiten Durchlauf:
mindestens 6 (+) Tandems

Indikator 2: Pro Tandem haben min. 3 bis 5
Anzahl Termine Mentoring-Termine stattgefunden
(insgesamt mindestens 36 Termine).

Indikator 3: Die teilnehmenden Mentees
Anzahl der Feedback- bewerten ihre Erfahrungen mittels
bogen der Mentees eines Feedbackbogens.

ERWARTETE NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

Erlduterung Summe

Personal/Honorar Koordination 200 10.000€
Stunden aso€

Sachmittel Material zu Offent- 2.000€
lichkeitsarbeit,
Verpflegung etc.

Summe gesamt 12.000€

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung offen

Status der Finanzierung offen

Umsetzung begonnen

(Mégliche) Einbindung offen
in Forderprogramm
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111.7 Wirkungsfeld 7: Férderung
von hochqualifizierten Frauen
mit Migrationsbiografie

I1l.7.1 Relevanz des Wirkungsfeldes

»Sie sind hochqualifiziert, sprechen meist mehrere Sprachen
perfekt, bewegen sich sicher in verschiedenen Kulturen und
verfligen in der Regel liber soziale Kompetenzen, nach denen
sich Arbeitgeber die Finger lecken. Die Rede ist von Frauen
mit Migrationshintergrund, also von Frauen aus Migrations-
familien, die bereits in Deutschland aufgewachsen sind, aber
dennoch in der Erwerbsstatistik zuriickfallen und die die
Unternehmen offenbar nicht auf dem Schirm haben, wenn sie
handeringend versuchen, ihre offenen Stellen zu besetzen.

Es sind Frauen, die oft aus bildungsfernen Familien kommen
und sich trotzdem durchgebissen und alle Hiirden genommen
haben, um einen guten Abschluss zu machen.“3° Aber sie un-
terliegen deutlichen Benachteiligungen auf dem Arbeitsmarkt.

Die Beschaftigung mit der Diskriminierung von hochqualif-
zierten Migrantinnen auf dem Arbeitsmarkt ist im Rahmen der
Gleichstellungsaktionsplane der Stadt Mannheim nicht neu.
Bereits im ersten GAPinMA war als Wirkungsfeld 3 der Schwer-
punkt ,,Férderung der hochqualifizierten Migrantinnen in den
ersten reguldren Arbeitsmarkt“ angesiedelt.

Schon damals war es schwierig, die Zielgruppe zu charakterisie-
ren. Wir hatten gefragt: ,Sind das Auslanderinnen? Fliichtlinge?
Sind das Frauen mit Migrationshintergrund - also Einwohne-
rinnen, die selbst oder von denen zumindest ein Elternteil nicht
mit deutscher Staatsangehorigkeit geboren wurde?* Tatséch-
lich haben heute in Deutschland die meisten Einwohner*innen
mit Migrationsbiografie die deutsche Staatsbiirgerschaft. Uber
ihre Namen und andere Merkmale mag jedoch erkennbar sein,
dass ihre GroBeltern wahrscheinlich noch nicht in Deutschland
geboren wurden.“3' 2025 ist noch immer die Diskriminierung
auf dem Arbeitsmarkt von hochqualifizierten Frauen mit Migra-
tionsbiografie festzustellen, die bereits Anlass fir die Auf-
nahme des Wirkungsfelds im ersten GAPinMA erforderte.

30 https://www.frauundberuf-bw.de/kontaktstelle-frau-und-beruf-
mannheim/aktuelles/migrantinnen-und-der-fachkraeftemangel
31 Gleichstellungsaktionsplan der Stadt Mannheim (2009-2023), S. 54.

Was wissen wir statistisch iiber hochqualifizierten Frauen
mit Migrationsbiografie?

Dem Mikrozensus von 2023 zufolge (der auf etwa 1% der
Bevolkerung beruht) haben rund 30 % der Einwohner*innen
Deutschlands eine Migrationsgeschichte. Mehr als 12 Millionen
der Menschen mit Migrationsgeschichte sind Frauen. Die
Statistik weist 3,6 Millionen Frauen mit Migrationsgeschichte
in einem Alter von 20-40 aus.

Ein Vergleich des Ausbildungsstands von Menschen mit und
ohne Migrationsgeschichte in Deutschland belegt den hohen

Ausbildungsstand eines Teils der Zielgruppe:

Ausbildungsstand in Deutschland 2023

Einwohner*innen
ohne Migrations-

Einwohner*innen
mit Migrations-

geschichte geschichte
Bachelor 6,05% 3,35%
Master 4,2% 2,46 %
Diplom 8,63% 13,2%
Promotion 1,35% 1,75%

Wie viele von ihnen sind berufstatig oder suchen eine Anstel-
lung entsprechend ihrer Ausbildung? Wie viele kdnnen eine
hochqualifizierte Ausbildung vorweisen, ohne einen addquaten
Arbeitsplatz bekommen zu haben? Es fehlt nach wie vor an
statistischem Material. Die Dunkelziffer ist hoch.



Hochqualifizierte Frauen mit Migrationsbiografie und der
Mangel an Facharbeitskréften in Baden-Wiirttemberg

Das Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und Tourismus Baden-
Wirttemberg hat sich die Férderung von Frauen mit Migra-
tionshintergrund zur besonderen Aufgabe gemacht. Am 22.No-
vember 2024 fand auf seine Initiative hin die erste landesweite
Veranstaltung ,Integration von Migrantinnen in den Arbeits-
markt“ in Stuttgart statt. Ziel war es u.a., Beratungsméglich-
keiten fur Frauen mit Migrationshintergrund bekannt zu
machen. Aber auch Wirtschaft und Gewerbe Baden-Wiirttem-
bergs sollen von der Initiative profitieren. Denn:

»Die Erwerbstatigenquote von Frauen mit Migrationserfah-
rung lag (in Baden-Wiirttemberg) 2023 mit 67 Prozent noch
deutlich unter der von Frauen ohne Migrationserfahrung
(80,9 Prozent) und Frauen ohne Migrationshintergrund (88
Prozent). Gleichzeitig haben nach aktuellen Untersuchungen
36,8 Prozent der nicht erwerbstatigen zugewanderten Frau-
en einen Arbeitswunsch.“32

Das Mannheimer Symposium ,,Fachkriaftegewinnung meets
hochqualifizierte Migrantinnen* (18.10.2023)

Das Expertinnenteam des ersten GAPinMA hatte zur Losung
des Problems Projektideen entwickelt, die sowohl die Ziel-
gruppe “Hochqualifizierte Frauen mit Migrationsbiografie*

als auch die Arbeitgeber*innen in den Blick nahmen. In der
Projektskizze ,,Miment“ ging es beispielsweise um den Kapazi-
tatsausbau des bestehenden landesweiten Mentorinnen-Pro-
gramms fur Migrantinnen der Kontaktstellen ,Frau und Beruf
Baden-Wirttemberg®, ein Programm, das sehr erfolgreich ist.
Eine weitere Projektidee, das ,,Mannheimer Symposium fir

die Gewinnung von Fachkréften* aus der Zielgruppe wurde

im Oktober 2023 umgesetzt. Es zielte insbesondere darauf

ab, einen Perspektivwechsel der Arbeitgeber*innenseite zu
initiieren. Die Vortragenden machten deutlich: Frauen mit Mig-
rationsbiografie, auch die hochqualifizierten, haben es auf dem
Arbeitsmarkt schwerer als ihre Geschlechtsgenossinnen ohne
Migrationshintergrund. Dabei fiihrte Dr. Tanja Fendel (Institut
fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung) die vergleichsweise
geringe Beschiftigtenquote von Migrantinnen auf vielerlei
Grinde zurlick, etwa die groRere Belastung durch Care-Arbeit.

Erwerbsbeteiligung in Deutschland geborener Frauen
Zerlegung der Migrations hintergrund-Differenz in erklarbare und nicht erklarbare Komponente

Erwerbsbeteiligung Erklarung durch beobachtbare Unterschieds in zentralen

{oll- oder Teilzeit) Charakteristika

Frauen chne

Migrationshintergrund 754 Insgesamt 73]

Guter Gesundheitszustand 5

Frauen mit indirektem Partner im Haushalt la

Migrationshintergrund 66.8 Erwerbserfahrung in lahren 266
Mit Kindern 4

Differenz 86 Ohne Kinder im Haushalt [

Erdarbaner Antell der Mit Abschiuss | [

Diffaranz 780 Ohne Ausbildung fzo

Alter -371
Nicht erklrbarer Anted
der Differenz 20 -300-200-100 0 100 200 300
Cuelte LB -BAMF -SOEP Batragung Gefuchioter LAS-SOEP Migratonsstchprobe, SOEP, 2013-2021

32 https://www.baden-wuerttemberg.de/de/service/presse/
pressemitteilung/pid/integration-von-migrantinnen-in-den-arbeitsmarkt.

Abbildung 11: Power-Point-Prasentation Dr.Tanja Fendel, IAB: , Die
Arbeitsmarktintegration von Migrantinnen zur Reduktion des Fachkréfte-

mangels: Hiirden und Potentiale®

Aber: Unterschiede in der Erwerbsbeteiligung von in Deutsch-
land geborenen Frauen, mit und ohne Migrationshintergrund,
lassen sich zu ca. 20 % nicht durch beobachtbare Gruppenun-
terschiede erklaren. Grund genug, den Schwerpunkt ,,Férde-
rung der hochqualifizierten Frauen mit Migrationsbiografie*
auch in den zweiten GAPinMA aufzunehmen.

Forderung der hochqualifizierten Frauen mit Migrations-
biografie aus Sicht der Stadtverwaltung und der Mann-
heimer Biirgerschaft

Die befragten Verwaltungsangehtrigen und Mitglieder der
Burgerschaft kamen im September 2024 zu folgenden Ergeb-
nissen:

Das Problem ist erkannt, aber wir wissen viel zu wenig tber die
Zielgruppe. Wie denkt sie selbst Uiber ihre Berufsperspektiven?
Ihre Arbeitsmarktdiskriminierung stellt ein groRes Dunkelfeld
dar. Uberlegt wurde, wie man diese Gruppe und ihre Berufs-
probleme sichtbar machen kann.

Gefragt wurde: ,Wie fordern wir Selbstwirksamkeit?

Braucht es Erfolgsgeschichten von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitgeber*innen, Role Models? Wie aktivieren wir die
Gruppe, sich immer wieder zu bewerben? Wie kénnen wir
Fachentscheider*innen fir die Probleme sensibilisieren oder
coachen? Sollten die Medien deutlicher auf die Probleme auf-
merksam gemacht werden?*

Uberlegt wurde, wie die besonderen Ressourcen (beispiels-
weise Mehrsprachigkeit) der hochqualifizierten Frauen mit
Migrationshintergrund sichtbar gemacht werden konnten.

Braucht es Speed Dating-Modelle, Preise fiir gelungene Berufs-
integration, Netzwerke?
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I11.7.2 Arbeit des Expert*innenteam und Mitglieder
Zur Arbeit des Expert*innenteams

Das Expert*innenteam traf sich im Winter 2024/2025 mehr-
mals. Es fand eine breite Diskussion tiber mégliche Losungs-
ansdtze statt, so z.B. tiber die Griindung einer Korperschaft

zur Sensibilisierung der Arbeitgeber*innen, die Organisation
einer Messe mit Speed-Dating bis hin zur Vorstellung von Best
Practice-Modellen. Einigkeit bestand rasch darin, sowohl die
Arbeitgeber*innenseite wie die Zielgruppe “Hochqualifizierte
Frauen mit Migrationsbiografie® in den Fokus zu nehmen. Mehr
und mehr kristallisierte sich die Projektidee eines Think-Tanks
als Denkwerkstatt und Wissens-Austausch-Raum heraus.

Das Expert*innenteam entschied sich schlieRlich fir eine
Projektskizze mit dem Ziel, ein Forum zu griinden, das

sich mit Fakten und Daten Uber die beiden Hauptzielgruppen
(Arbeitgeber*innen und hochqualifizierte Frauen mit
Migrationsgeschichte) und ihren wechselseitigen Beziigen
befasst. Das Forum soll die beiden Gruppen in Kontakt
bringen und mit konkreten MaRnahmen dazu beitragen, dass
hochqualifizierte Frauen mit Migrationsbiografie, mittel-
standische und kleine Unternehmen aufeinander aufmerk-
sam werden.



Die Mitglieder des Expert*innenteams

Vorname Nachname Funktion Organisation
Zahra Alibabanezhad Stellvertretende Vorsitzende Landesverband der kommunalen
Salem Migrantenvertretungen
Baden-Wurttemberg (LAKA)
Dr.inrer.pol.  Brait-Poplawski ~ Wissenschaftliche Beraterin, Vorsitzende Forum Internationaler Frauen
Lucimara Baden-Wirttemberge. V.
Zahra Deilami Gleichstellungsbeauftragte Stadt Mannheim
Dr. Tanja Fendel Wissenschaftliche Mitarbeiterin Institut fur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (1AB)
Frauke Fischmann Inhaberin equityworks
Bianca Gribbel Abteilungsleitung Technisches Immobilienmanage- Stadt Mannheim
ment
Matthias Henel Clustermanagement Social Economy Stadt Mannheim
Dr. Rajya Karumanchi- Interkulturelle Promotorin Regierungsbezirk Karlsruhe  Interkulturelles Promotor*innen
Dorsam Programm Baden-Wirttemberg
Corinna Kroger Referentin der Gleichstellungsbeauftragten Universitat Mannheim
René Kubach Kompetenzzentrum Verwaltungsmodernisierungund ~ Metropolregion Rhein-Neckar GmbH
E-Government
Nina Lehmann Projektleiterin Arbeitsmarkt und Bildung Metropolregion Rhein-Neckar GmbH
Safar Niwin Fallmanagerin/Coachin Jobcenter Mannheim
Susann Schmidt HR Recruitment Expert SAP SE
Dr. Liane Schmitt Fachbereichsleitung Organisation und Stadt Mannheim
Personal
Lawa Shrif Executive Sales Consultant Brunel GmbH
Dr. Caroline Smout Fachbereichsleitung Teilhabegerechtigkeit Amt fiir Chancengleichheit
am Arbeitsmarkt Stadt Heidelberg
Kinga Anetta  Trufan Beraterin Faire Mobilitat Mannheim
Madina Vanella Geschiaftsfiuhrerin WOT Work Opportunities Trainings
Jennifer Yeboah Fachreferentin Gleichstellung Stadt Mannheim
Marina Zeljkovic Qualifizierungsberaterin und systemische Stadt Mannheim

Coachin, Wirtschafts- und Strukturférderung

o1
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I11.7.3 Projektskizze WF7, Projekt 10

Forum ZUKUNFT

PROJEKTDATEN

(Potenziell) durchfiihrende Institutionen
und Projektleitung

Tréagerschafft noch nicht erfolgt

(Potenzielle) Kooperationspartner*innen

= Stadt Mannheim (zugesagt)

= Stadt Heidelberg (zugesagt)

= Metropolregion Rhein-Neckar GmbH (angefragt)

= SAP (angefragt)

= Institut fur Mittelstandsforschung der Universitat Mannheim
(angefragt)

= Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) (angefragt)

= Fakultat fur Sozialwissenschaften Mannheim (angefragt)

Geplante Durchfiihrung und
ortliche Verankerung

Das Projekt wird vorerst in der Metropolregion Rhein-Neckar

als Modellprojekt mit landesweiten Kooperationspartner*innen
verankert. Es ist jedoch so konzipiert, dass es auch auf Bundesebene
ubertragen werden kann.

Das Projekt hat zwei Zielgruppen

Zielgruppe 1:

Arbeitsgeber*innen, insbesondere aus den folgenden Bereichen:

= Wirtschaft: Kleine und mittlere Unternehmen (KMU)

= Kérperschaften der 6ffentlichen Hand: Kommunen, Landes-
behotrden, Polizei, Ministerien etc.

= Wissenschaft: Hochschulen, Universitaten, Forschungsinstitute

Zielgruppe 2:

Frauen mit Migrationsbiografie, welche die folgenden

intersektionalen Dimensionen aufweisen:

= sie sind hochqualifiziert und haben anerkannte Zeugnisse,

= sie beherrschen die deutsche Sprache,

= sie haben - aus eigener Selbstpositionierung - keine kulturellen
Probleme und

= sie verfligen Uber entsprechende Aufenthalts- und
Arbeitserlaubnisse.

Durchfiihrungszeitraum Voraussichtlich vom 01.01.2026 bis zum 31.12.2028

mit der Aussicht, das Projekt nachhaltig zu implementieren




PROJEKTKONZEPT
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Ausgangssituation

Der Arbeitsmarkt steht angesichts der digitalen und 6kologi-
schen Transformation sowie aufgrund des demographischen
Wandels vor groRen Herausforderungen. So bringt der demo-
graphische Wandel einen massiven Fachkraftemangel mit sich,
der einen langfristigen Strukturwandel erfordert.

Demgemaf hat die Bundesregierung im Jahr 2022 eine Fach-
kraftestrategie aufgesetzt, die darauf abzielt, noch mehr Fach-
kréfte im In- und Ausland zu gewinnen.

Unter den fiinf Handlungsfeldern, die dabei zentral sind, seien
an dieser Stelle lediglich die Erhdhung der Erwerbsbeteiligung
von Frauen, insbesondere von Miittern, und die Einwanderung
auslandischer Fachkrafte hervorgehoben.

Diese beiden Handlungsfelder verweisen auf die blinden
Flecken, in deren Kontext das Projekt ZUKUNFT steht: Denn
strategisch und strukturell wird kaum berticksichtigt, hochqua-
lifizierte Frauen mit Migrationsbiografie zu gewinnen: Frauen,
die bereits in Deutschland geboren oder aufgewachsen sind
bzw. lange hier leben, ohne eine qualifikationsaddquate Tatig-
keit am Arbeitsmarkt aufnehmen zu kénnen.

Zum Beispiel ldsst sich in den letzten Jahren beobachten, dass
das im Rahmen der Fachkréftestrategie erlassene Fachkrafte-
einwanderungsgesetz dazu flhrt, dass der Fokus aktuell auf
der Gewinnung qualifizierter Fachkrafte aus Drittstaaten liegt,
wiéhrend der systematischen und rechtzeitigen Mobilisierung
von Fachkraften mit Migrationsbiografie innerhalb Deutsch-
lands vergleichsweise wenig Wert beigemessen wird.

Besonders betroffen sind hier die Arbeitsgeber*innen aus
kleinen und mittleren Unternehmen sowie aus Verwaltung und
Wissenschaft (Zielgruppe 1 des Projektes):

»Eine gute Arbeitsqualitat, gesunde Arbeitsbedingungen und
eine zukunftsfeste Arbeitskultur unter Beteiligung der Be-
schaftigten ist in erster Linie Aufgabe und Verantwortung der
Unternehmen. Auch in der 6ffentlichen Verwaltung muss die
Arbeits- und Organisationskultur modernisiert werden, damit
diese als Arbeitgeber und Dienstherr fiir Fachkrafte attraktiv
bleibt" (Fachkraftestrategie der Bundesregierung, Oktober
2022, S. 23). Fir mehr siehe die Einleitung.

An dieser Stelle setzt das Projekt an. Es riickt die oben be-
schriebene Zielgruppe 2 der hochqualifizierten Frauen mit Mi-
grationsbiografie in den Fokus. Denn diese Frauen haben eine
grolRe Relevanz fur die Bekampfung des Fachkraftemangels.
Sie wirden nicht nur aufgrund ihres Fachwissens als geeignete
Arbeitnehmer*innen in Frage kommen, sondern auch aufgrund
ihrer Softskills, wie zum Beispiel

= (interkulturelle) Kommunikationsfahigkeit

= transkulturelle Teamfahigkeit

= flexibler Umgang mit verschieden kulturellen Welten
und deren Regeln

= analytische Fahigkeiten

= Anpassungsfahigkeit

Die Zielgruppe 2 weist in Deutschland einige Gemeinsam-

keiten auf, die fiir die Arbeitswelt von enormer Bedeutung

sind:

= Diese Frauen kommen zum groRRen Teil urspriinglich aus stark
patriarchal gepragten Kulturraumen (zum Beispiel Asien,
Lateinamerika oder Osteuropa). Diejenigen, die nicht aus sol-
chen kulturellen Rdumen kommen, stammen dennoch meis-
tens aus Schichten ihrer urspriinglichen Gesellschaften, in
denen Frauen eine traditionelle Rolle zugeschrieben wird. Das
heilt: Diese Zielgruppe hat ein starkes Durchsetzungsver-
mogen und eine ausgepragte Selbstwirksamkeit entwickeln
miissen, um so weit kommen zu kénnen.

Die Eltern dieser Frauen kommen in der Regel aus einer
bildungsschwachen Schicht und konnten deshalb nur bedingt
ihre Tochter auf deren Bildungsweg unterstiitzen. Das heif3t:
Diese Zielgruppe musste sich selbst eine starke Selbstdisziplin
auferlegen und hat demzufolge eine starke Lernbiographie.

Diese Frauen, insbesondere mit Migrationshintergrund

(ohne eigne Migrationserfahrungen), sind in Deutschland
Gewinnerinnen eines Bildungssystems, das in der Regel keine
Chancengleichheit anbietet. Denn das deutsche Bildungssys-
tem gilt im internationalen Vergleich als besonders ungerecht
und rdumt Kindern aus bildungsfernen Familien, besonderes
Migrant*innenfamilien, ausgesprochen schlechte Aufstiegs-
chancen ein. Das heift: Diese Zielgruppe hat gelernt, sich
durchzubeiRen und sich den Herausforderungen zu stellen.
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Die hochqualifizierten Frauen mit Migrationsbiografie haben es
geschafft, in Deutschland trotz aller Ambivalenzen und Diskre-
panzen, die sie sich selbst zuschreiben oder die ihnen andere
zuschreiben, ihren eigenen Bildungs- und Qualifizierungsweg
zu finden, um ihre Traume, Visionen und vor allem ihre eigene
berufliche Karriere zu realisieren.

Und vor allem haben die Frauen dieser Zielgruppe gemeinsam,

dass sie kosmopolitisch sind, da sie durch ihren Sozialisations-

prozess so geformt wurden, dass sie sich

= miihelos in verschiedenen kulturellen Welten mit teilweise
extrem unterschiedlichen Normen und Werten flexibel und
verhandlungssicher bewegen,

= dass sie anpassungsfahig sind, weil sie darin getibt sind, sich
den Gegebenheiten anzupassen und sich teamorientiert zu
verhalten,

= dass sie eine hervorragende interkulturelle Kommunikations-
kompetenz besitzen, da sie gelernt haben, Menschen in ihrem
kulturellen Selbstverstindnis wahrzunehmen und abzuholen,
aber auch, weil sie gewohnt sind,

= bilingual zu kommunizieren,

= interreligios wahrzunehmen,

= multikulturell zu denken und

= transkulturell zu leben.

Sie sind hybride Menschen, die - um mit Paul Mecheril zu
sprechen - natio-ethno-kulturelle Mehrfach-Zugehtrigkeiten
aufweisen. Die Menschen dieser Zielgruppe sind nicht ,.einhei-
misch*, sie sind ,mehrheimisch* und damit optimale Prototy-
pen als Arbeitsnehmer*innen in einer globalen Welt.

Damit hat diese Zielgruppe eine immense Relevanz fiir den
reguldren Arbeitsmarkt und fir die Bekdampfung von Fachkraf-
temangel.

Projektdarstellung

Im Rahmen dieses Projektes wird das ,,Forum ZUKUNFT*
gegriindet und strukturell etabliert.

Der Name des Forums ist ,,ZUKUNFT* und es bildet als Akro-
nym die Intention des Projektes ab: Zusammen Unterneh-
mens-Kultur Uneingeschrankt Nachhaltig Fortentwickelnd
Transformieren

Das Forum hat zwei Hauptzielgruppen (siehe oben) und zielt
mit seiner Arbeit darauf ab, zu einer Win-Win-Situation fiir die
beiden Zielgruppen beizutragen:

Das Hauptziel des Forums ist es, die Fachkraftegewinnung
in der Metropolregion Rhein-Neckar zu unterstltzen, indem
die oben genannten Zielgruppen verstarkt miteinander in
Verbindung gebracht und mit Fakten und Daten Gbereinander
informiert werden.

Der Kerngedanke des Forums ist, konkrete MaRnahmen und
Ideen zu entwickeln, um die gegenseitigen Beriihrungsdngste ab-
zubauen, Vorurteile zu reduzieren und Fachkrafte zu gewinnen.

Das Forum versteht sich als ein Austauschraum, der als eine
Art Hotspot fungiert, um zielgruppenspezifisch Wissen zu
produzieren, Wissen zu transferieren und das (re)produzierte
Wissen in der Praxis begleitend umzusetzen.

Tragerschaft: Das ,Forum ZUKUNFT* soll im Rahmen eines
dreijahrigen Projektes entstehen und optimalerweise an einer
Hochschule bzw. einem Forschungsinstitut angesiedelt sein.
Seine kontinuierliche Anbindung an die Wissenschaft ist
wichtig, um eine objektive und kritische Begleitung des Pro-
jektes sowie ein Monitoring zu gewahrleiten. AuRerdem ist
die Zielgruppe 1 multidisziplindr an den Hochschulen am bes-
ten anzutreffen.

Weitere potenzielle Kooperationspartner in Mannheim
konnten unter anderem die Duale Hochschule Mannheim, das
Netzwerk WUMAN und die Hochschule fuir Wirtschaft sein.
Die Tragerschaft und ihre Kooperationspartner*innen

werden im Rahmen des Forums mit einigen Mitgliedern des
Expert*innenteams zusammenarbeiten.



Mitwirkende des Forums: Das Forum wird sich unter anderem
aus der Tragerschaft/den Tragerschaften, ihren Kooperations-
partner*innen, den Mitgliedern des Expert*innenteams, Ver-
treter*innen aus der Verwaltung, der Metropolregion Rhein-
Neckar, den Vertreter*innen der kleinen und mittleren Unter-
nehmen, den (landesweiten) Migrant*innenverbanden, den
Arbeitsgeberverbanden, den Berufsverbanden, der Wirtschafts-
forderung der Stadt Mannheim, WPB, IHK, HWK, Jobcenter,
Arbeitsagentur, Clustermanager*innen in Baden-Wirttemberg
sowie den relevanten Expert*innen mit Migrationsbiografie
zusammensetzen. Dadurch entsteht im Prozess bereits ein
vielseitiger Austausch.

Das Forum hat drei Hauptaufgaben, die sich in drei Phasen
widerspiegeln:

I. Wissensproduktion

Das Forum sammelt und verbindet das vorhandene Wissen
der beiden Zielgruppen, stellt es in einen Kontext zueinander
und analysiert es. Damit schafft das Forum fortlaufend neues
Wissen.

Das Forum generiert Synergieeffekte und arbeitet die Schnitt-
punkte zwischen den beiden Zielgruppen heraus.

Den Auftakt sollen zwei Masterarbeiten machen, in deren Rah-
men Uber die jeweiligen Zielgruppen (siehe Zielgruppe 1 und 2)
Fakten und Daten - moglichst im Kontext zu der anderen Ziel-
gruppe - gesammelt und analysiert werden, die als Basis fur die
Ziele des Projektes notwendig sind. Daruiber hinaus sollen die
Berufe identifiziert werden, die am meisten betroffen sind.

Im Rahmen der Masterarbeiten kénnten beispielsweise qualita-
tive Interviews mit Migrantinnen sowie Expert*inneninterviews
mit zentralen Stakeholdern in den Unternehmen und Betriebs-

raten bzw. Gewerkschaften durchgefiihrt werden.

Das Monitoring kdnnte zum Beispiel auf Analysen von fir
Deutschland reprasentativen quantitativen Befragungs- und/
oder Registerdaten basieren sowie auf tiefergehende, durch
Interviews erhobene qualitative Daten.

Erste Auswertungen legen nahe, dass besonders groRe Vorbe-
halte von Unternehmen bei Frauen mit Migrationshintergrund
im gebdrfahigen Alter (im Gegensatz zu Méannern) existieren.
Hier waren umfangreichere Analysen erforderlich, um fur
Politik und Unternehmen passgenaue Malnahmen empfehlen
zu kénnen.

Auch kann durch statistische Verfahren analysiert werden,
welche Zielgruppen (Alter, Branchen, Regionen, Bildungs-
grad) von den zentralen Problemen besonders stark betroffen
sind.

Neben Auswertungen von Register- und Befragungsdaten
kénnte man - z.B. im Rahmen der Masterarbeiten - auch tber-
legen, ob Auswertungen und Analysen von Sozialen Medien,
z.B. Foren auf Bewerbungsplattformen, wie z.B. Linkedin,
durchgefuihrt werden kénnten, um das Projekt im Rahmen
eines Monitorings zu begleiten.

Die genauen Forschungsfragen und Forschungsdesigns werden
in Abstimmung mit dem Expert*innenteam und der Trager-
schaft festgelegt.

Aus der Auswertung beider Masterarbeiten im Kontext zuei-
nander kénnen wichtige neue (Er-)kenntnisse in diesem wenig
erforschten Bereich gewonnen werden.

Il. Wissenstransfer

Es ist von zentraler Bedeutung, die Arbeitsergebnisse durch
unterschiedliche Formate an die beiden Zielgruppen des Fo-
rums heranzutragen. Deshalb mussen das produzierte Wissen
und die herausgearbeiteten Erkenntnisse tiber ausgewdhlte und
vielfaltige Formate den relevanten Stakeholdern (siehe unten)
weitergegeben und zur Diskussion gestellt werden.

Das Ziel ist, mit Kampagnen und 6ffentlichkeitswirksamen
MaRnahmen einen fundierten Diskurs tiber diese beiden Ziel-
gruppen zu entfachen sowie deren Vertreter*innen regelmaRig
anzusprechen und zu informieren:

= Arbeitsgeberverbédnde, wie z.B. Bundesverband der deut-
schen Industrie (BDI), Bundesvereinigung der deutschen
Arbeitgeberverbdnde (BDA), Arbeitgeberverband der Metall-
und Elektroindustrie (Gesamtmetall) oder der Arbeitgeber-
verband der Versicherungsunternehmen in Deutschland

= Berufsverbadnde, wie z. B. Juristinnenverband, Ingenieurinnen-
verband, Verband Baden-Wirttembergischer Wissenschaftle-
rinnen (VBWW) usw.

= Berufs-Kammern: Arztekammern, Apothekerkammern oder
Rechtsanwaltskammern usw.

= Kammern fur gewerbliche Berufe sind unter anderem die
Handwerkskammern sowie Industrie- und Handelskammern.

= Arbeitsvermittlungskérperschaften, wie z. B. Jobcenter, Ar-
beitsagentur oder Headhunter-Organisationen usw.

= Unterstlitzungsnetzwerke, wie z. B. Clustermanager*innen in
Baden-Wurttemberg, Metropolregion Rhein-Neckar

= Ministerien

= Migrant*innenverbande, wie z.B. Landesverband der kommu-
nalen Migrantenvertretungen Baden-Wirttemberg (LAKA),
Forum internationaler Frauen Baden-Wirttemberg e.V. (FIF),
SWAN usw.

= Migrant*innen-Gruppierungen
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I1l. Wissensanwendung

Wissen ist nur dann ein Gewinn, wenn man es anwenden kann.
Das Wissen wirkt am effektivsten, wenn es moglichst passge-
nau angewandt wird.

In dieser Phase, die teilweise parallel zu der zweiten Phase
laufen soll, wird ein Mentor*innenprogramm fir die Arbeit-
geber*innen konzipiert.

Hierfur werden die Ergebnisse aus der Phase 1 (Wissenspro-
duktion) benutzt und daraus wird dann das Mentor*innen-
programm ,, ZUKUNFT* entwickelt, welches sich aus verschie-
denen Bausteinen zusammensetzt. Hierbei ist die Anbindung
von Vertreter*innen aus den Zielgruppen 1 und 2 von entschei-
dender Bedeutung.

Das Mentor*innenprogramm wird aus mehreren Bausteinen
zusammengesetzt und hat das Ziel, ein passgenaues und
individuelles Fachkréftekonzept fur jede interessierte Arbeit-
nehmerschaft (Zielgruppe 1) zu entwickeln und dessen Um-
setzung zu begleiten.

ZIELE UND ANVISIERTE ERGEBNISSE DES PROJEKTES

Es ist wichtig, darauf zu achten,

= dass ein klares Rollenverstédndnis und eine freiwillige und
faire Arbeitsverteilung zwischen allen Playern, die Interesse
an einer Teilnahme am Projekt haben, abgestimmt werden.
Alle Player sind willkommen, ihre Netzwerke, Arbeitsgruppen,
Arbeitskreise usw. zu nutzen, um lber das Projekt bzw. das
Forum regelmaRig zu berichten,

= dass eine kontinuierliche enge Zusammenarbeit mit verschie-
denen relevanten Stakeholdern in unterschiedlichen Projekt-
phasen angestrebt wird.

Gleichzeitig wird ein Expertinnenpool ins Leben gerufen, zu-

sammengesetzt aus Frauen mit Migrationsbiografie, die in den
Bereichen der Personal- und Organisationsentwicklung und in-
terkultureller Kompetenz arbeiten und bereit sind, im Rahmen

dieses Mentor*innenprogramms die Arbeitgeber*innen als
Mentor*innen zu begleiten.

Hauptziel

anvisiertes Ergebnis

= Arbeitgebende in der Metropolregion Rhein-Neckar zur Ge-
winnung von hochqualifizierten Fachkraften zu unterstiitzen

= Den hochqualifizierten Frauen mit Migrationsbiografie einen -

ihrer Ausbildung addquaten - Zugang zum reguldren Arbeits-
markt zu ermoglichen.

= Der Mangel an hochqualifizierten Fachkréften hat abgenommen.

= Die Anzahl der hochqualifizierten Frauen mit Migrations-
biografie, die eine ihrer Ausbildung addquate Arbeit gefunden
haben, hat zugenommen.

(ggf. Teilziele)

anvisierte Ergebnisse der Teilziele

Alle Beteiligten setzen sich mit den strukturellen und sozio-
kulturellen Ursachen auseinander, die dazu fiihren, dass hoch-
qualifizierte Frauen mit Migrationsbiografie unzureichend

als inlandische Fachkrafte berticksichtigt werden.

Entscheidungstrager*innen tberpriifen und tiberarbeiten ihre
Strategien und MaRnahmen, um hochqualifizierte Frauen mit
Migrationsbiografie besser einzubeziehen.

Die Erfahrungen dieser duRerst heterogenen Gruppe von
hochqualifizierten Frauen mit Migrationsbiografie, die
Exklusion vom Arbeitsmarkt erlebt haben/erleben, werden

durch empirische Datenerhebung und -auswertung einbezogen.

= |hre Erfahrungen werden gesammelt, ausgewertet und
vorgestellt.

= Konkrete MaRnahmen fiir die Arbeitsintegration dieser Ziel-
gruppe werden vorgestellt und (in Pilotprojekten) umgesetzt.

Die Erfahrungen der Arbeitsgeber*innen, insbesondere aus
den ausgewahlten Bereichen, werden durch empirische Daten-
erhebung und -auswertung einbezogen.

= |hre Erfahrungen werden gesammelt, ausgewertet und
vorgestellt.

= Konkrete MaRnahmen fiir die Arbeitsintegration dieser Ziel-
gruppe werden vorgestellt und (in Pilotprojekten) umgesetzt.




BAUSTEINE UND ZEITPLAN DES PROJEKTES (AUS SICHT DES EXPERTINNENTEAMS)

2025 2026

2027 2028

Bausteine 1.Q. 2.Q. 3.Q. 4.Q.:1.Q. 2.Q. 3.Q. 4Q 1.Q 2.Q 3.Q. 4Q 1.Q 2.Q 3.Q. 4.Q.

1. Erweiterung des Expertenteams Ideenfindung = o

2. Finalisierung der Idee, Ausformulierung
des Projektkonzeptes, Suche nach : Y
Koopertionspartner*innen und Tragerschaft

3. Suche nach Koopertionspartner*innen und
Tragerschaft

4. Vergabe der Masterarbeiten; Best Practice
Beispiele; Aufbau des Netzwerkes

5. Masterarbeiten werden erstellt und ausgewer-
tet; Erstellung eines Konzeptes, zusammenge- ‘e e e
setzt aus Bausteinen fiir die beiden Zielgruppen

6. Wissensanwendung: Konzipierung eines
Mentoringsprogramm im Rahmen dessen die :
Personal- und Organisationsentwicklerinnen e o o o
mit Migrationsbiografie die interessierten :
Arbeitgeber*innen (als Mentees) begleiten.

7. Wissenstransfer: Identifizierung von relevan-
ten Netzwerken und Wirkungsfeldern

8. Wissenstransfer: Planung und Durchfiihrung
von Kampagnen und 6ffentlichkeitswirksamen
MaRnahmen, um einen fundierten Diskurs
Uber diese beiden Zielgruppen zu entfachen
sowie deren Vertreter*innen regelmafig anzu-
sprechen und zu informieren

9. Wissensanwendung: Aufbau eines Expertin-
nenpools zusammengesetzt aus Frauen mit
Migrationsbiografie, die in den Bereichen der :
Personal- und Organisationsentwicklung und e © o o
interkultureller Kompetenz arbeiten und bereit :
sind die Arbeitsgeber*innen als Mentor*innen
zu begleiten.

10. Evaluation des Projektes und Abschluss
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EMPFEHLUNG VON DREI INDIKATOREN ZUR MESSBARKEIT DES ERFOLGS DES PROJEKTES

Indikator 1: Die zwei Masterarbeiten sind zustande gekommen.

Indikator 2: Fiir die jeweilige Zielgruppe werden je zwei Veranstaltungen bzw. andere Formate angeboten,
im Rahmen derer die Forschungsergebnisse vorgestellt werden.

Indikator 3: Fiir die jeweiligen Zielgruppe sind je zwei konkrete MaRnahmen zustande gekommen.

ERWARTETE NOTWENDIGE MITTEL (BUDGET)

STATUS DES PROJEKTES

Antragstellung keine

Status der Finanzierung offen

Umsetzung noch nicht begonnen

(Mébgliche) Einbindung offen
in Forderprogramm

Erlduterung Summe
Personal Koordination: Vergleichs- 68.000€
weise mit TV6D 1,
Stufe 1, halbe Stelle;
2 Masterarbeiten 3.000€
Sachmittel, inkl. 11.000€
Netzwerkaufbau,
Veranstaltungen,
Offentlichkeitsarbeit
usw.
Verwaltungspauschale 16.400€
fiir die Trager 10%
Summe gesamt 98.400€




Exkurs:

Um diese Zielgruppe besser zu erreichen und an den Arbeits-
markt anbinden zu kénnen, ist es fiir Arbeitgebende wichtig,
sich mit dem Begriff ,,Migrantin“ auseinandersetzen, um

sich der gangigen Pauschalisierungen bewusst zu werden

und sie gegebenenfalls aus dem Weg zu rdumen. Der Begriff
»Migrantin“ bedeutet zunéchst lediglich, dass eine Person eine
Migrationsgeschichte hat. Hinter diesem Begriff steckt jedoch
eine individuelle Biografie, die sich zum Beispiel in folgenden
Merkmalen unterscheiden kann:

= nach dem Alter der Frau,

= nach der Dauer ihres Lebens in Deutschland,

= nach ihrem Herkunftsland und ihrer ethnischen Zugehdorigkeit,

= nach sozialen, kulturellen und wirtschaftlichen Rahmenbe-
dingungen bzw. denen ihrer Eltern,

= nach Kompetenz in ihrer eigenen Muttersprache
bzw. weiteren Sprachen,

= nach ihrer Weltanschauung und Lebensphilosophie,

= nach ihrem rechtlichen Status,

= nach ihrer kulturellen und religiésen Orientierung,

= nach ihrem Verstandnis von sozialem Geschlecht, sexueller
Identitdt oder Geschlechtsidentitat,

= nach Bildungsstand und Schichtzugehdorigkeit,

= nach Hautfarbe und der damit einhergehenden Erfahrung

Diese Aspekte wirken auch auf Migrantinnen selbst sehr
unterschiedlich, zum Beispiel davon abhangig, ob sie selbst
Migrationserfahrungen oder nur Migrationshintergrund
haben. Denn es macht einen groRen Unterschied, ob jemand
von einem Prozess direkt betroffen ist, d.h. Migrationser-
fahrungen hat, oder ob jemand lediglich durch die Eltern bzw.
Bezugspersonen, durch Erzahlungen, Erinnerungsvermitt-
lungen, also nur indirekt von der Migration betroffen ist und
damit lediglich Migrationshintergrund hat.

Beide Gruppen sind in sich wiederum duferst heterogen.

Diese Differenzierungsmerkmale machen deutlich, dass nicht
die Migrationsbiografie an sich das wichtigste Faktum ist,
sondern welche intersektionalen Merkmale die Menschen
mitbringen bzw. welchen sie ausgesetzt sind.
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IV. Zusammenfassung
und Ausblick

Der zweite Gleichstellungsaktionsplan der Stadt Mannheim
(GAPInMA) ist ein Meilenstein in der kontinuierlichen und
strategischen Arbeit flir Gleichstellung, Chancengerechtigkeit
und nachhaltige gesellschaftliche Entwicklung auf kommu-
naler Ebene. Basierend auf der Europdischen Charta zur
Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf lokaler Ebene,
verfolgt dieser Plan das Ziel, strukturelle Verdnderungen her-
beizufiihren, die langfristig wirksam sind und die Lebensreali-
taten der Zielgruppen aus den ausgewahlten Wirkungsfeldern
verbessern. Mit insgesamt zehn Projektskizzen und einem
Gesamtvolumen von iiber 420.000 Euro zeigt der Plan, wie
vielfdltig, zielgerichtet und innovativ die geplanten MaR-
nahmen gestaltet sind. Sie sollen nachhaltig Wirkung erzielen,
um die Gleichstellung in Mannheim weiter voranzutreiben.

Ein zentrales Element des Prozesses war die breite und viel-
faltige Beteiligung von Expert*innen aus tUber 50 Organisa-
tionen, Unternehmen, Hochschulen, Verbdanden, Gewerk-
schaften, Initiativen, Politik und Verwaltung in Mannheim
und der Metropolregion Rhein-Neckar. Insgesamt haben
knapp 8o Personen an der Entwicklung der Projektideen
mitgewirkt. Diese breite Beteiligung unterstreicht die groRe
Akzeptanz, das Engagement und die kollektive Verantwor-
tung in der Region flir das Thema Gleichstellung. Die Zu-
sammenarbeit auf dieser Ebene ist essenziell, um innovative
Anséatze zu entwickeln. Sie sollen den komplexen Heraus-
forderungen gerecht werden und die Akzeptanz sowie die
praktische Umsetzung der MalRnahmen sichern. Die viel-
faltigen Perspektiven und Erfahrungen der Beteiligten tragen
dazu bei, passgenaue Losungen zu entwickeln, die sowohl
die Bedirfnisse der Zielgruppen als auch die Anforderungen
der Arbeitgeberseite beriicksichtigen.

Bei der Erstellung der Projektideen lag der Fokus konsequent
auf MalRnahmen, die eine strukturelle und nachhaltige Veran-
derung fur die jeweiligen Zielgruppen bewirken sollen. Dabei
wurde stets auch die Perspektive der Arbeitgeberschaft mit-
bedacht. Die Erfahrungen aus dem ersten Gleichstellungs-
aktionsplan haben gezeigt, dass ein Empowerment der
Betroffenen allein nicht ausreicht, um echte Gleichstellung zu
erreichen. Vielmehr ist es entscheidend, dass die Arbeitgeber-
schaft den Mehrwert der Zielgruppen fur ihre Organisatio-
nen erkennt. Es soll erreicht werden, die Zielgruppen der
jeweiligen Handlungsfelder nicht nur als zu unterstiitzende
Personenkreise zu betrachten, sondern als Potenzial fiir die
Losung des eigenen Fachkraftemangels. Diese Erkenntnis ist
ein wichtiger Beitrag, um die Akzeptanz und die praktische
Umsetzung der MaRnahmen zu erhéhen und die nachhaltige
Integration der Zielgruppen in den Arbeitsmarkt zu férdern.

Dariiber hinaus hat sich in der Erarbeitung der Projektskizzen
gezeigt, dass belastbare Netzwerke von gréRter Bedeutung
sind, wenn es um die Umsetzung der Vorhaben geht. Keine
der ausgewdhlten Zielgruppen kann isoliert betrachtet
werden. Vielmehr ist erkennbar, dass Intersektionalitit, also
die Uberschneidungen verschiedener Diskriminierungs- und
Lebensrealitdten — besonderes fir Frauen -, tiber alle Wir-
kungsfelder hinweg sehr deutlich ist. So haben beispielsweise
Alleinerziehende nicht nur Probleme, Ausbildungs- und Ar-
beitsplatze zu finden, die ihren zeitlichen Lebensbedingungen
entsprechen. Sie haben auch spezifische Schwierigkeiten,
geeigneten Wohnraum zu mieten und benétigte Kinderbe-
treuung zu erhalten. Diese Erkenntnis war auch ein Ergebnis
der Evaluation des ersten Gleichstellungsaktionsplans und
hat die Notwendigkeit unterstrichen, Netzwerke zu starken
und zu pflegen.

Gute und belastbare Netzwerke bieten die Grundlage fir
den Austausch, die gegenseitige Unterstltzung und die nach-
haltige Verstetigung der Mallnahmen. Sie ermoglichen es,
Synergien zu nutzen, Ressourcen effizient einzusetzen und
gemeinsam an Lésungen zu arbeiten, die alle Zielgruppen
umfassen.



Der Ansatz des zweiten Gleichstellungsaktionsplans, mit den
geplanten Projekten nachhaltige MaRnahmen zu initiieren,
die zu strukturellen Verdnderungen fiihren, spiegelt sich in
den Projektskizzen wider. Viele der entwickelten Skizzen
haben die Etablierung von Mentor*innen-Programmen, den
Aufbau von Wissens- und Arbeitsnetzwerken und dadurch
die Schaffung dauerhafter Strukturen zum Ziel. Die Umset-
zung dieser Projekte ist in der Regel auf eine Laufzeit von 18
bis 24 Monaten ausgelegt, mit dem Ziel, diese dauerhaft zu
verstetigen.

Stand Juni 2025 sind bereits drei Projekte in der Umsetzung
(30 %). Die Realisierung der weiteren Projekte erfolgt
sukzessive und hangt maRgeblich von der Gewinnung geeig-
neter Tragerschaften sowie der Akquise der erforderlichen
Fordermittel ab. Trotz dieser Herausforderungen sind wir zu-
versichtlich, alle geplanten MalRnahmen bis 2027 erfolgreich
umzusetzen.

Parallel dazu wird im Jahr 2027 eine umfassende Evaluation
des Plans erfolgen, die wiederum wertvolle Erkenntnisse
zur Weiterentwicklung unseres Ansatzes, des ,Mannheimer
Wegs*, liefern wird. Diese Ergebnisse sind essenziell, um
die Prozesse kontinuierlich zu verbessern und die Wirksam-
keit der MaRBnahmen zu sichern.
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Fur das Jahr 2028 ist die konzeptionelle Arbeit fiir den
ndchsten Plan, den dritten GAPinMA, vorgesehen. Unter
Berticksichtigung der demographischen Entwicklung und

der Erkenntnis, dass Frauen das groRte inldndische Potenzial
zur Gewinnung von Fachkraften sind, spricht viel dafur, den
Schwerpunkt weiterhin auf die Férderung der Erwerbstatig-
keit von Frauen zu legen. Entsprechende Wirkungsfelder
und Zielgruppen gibt es hierzu gentigend, wie z. B. die Forde-
rung von Frauen mit Behinderungen in den ersten Arbeits-
markt oder die Férderung von Frauen in der Wissenschaft.

Aber auch ein neuer Themenschwerpunkt, wie z. B. die Um-
setzung der Istanbul-Konvention, ware moglich. Diese Ent-
scheidung wird zum gegebenen Zeitpunkt unter Einbeziehung
unseres Charta-Beirats und unter Beriicksichtigung der ge-
samtgesellschaftlichen Entwicklung getroffen. Die Umsetzung
des dritten GAPinMA steht fiir das Jahr 2028 auf der Agenda.

An dieser Stelle ist es mir ein groRes Anliegen, allen Mitwir-
kenden am zweiten Gleichstellungsaktionsplan sehr herzlich
zu danken! Ihr Engagement und ihre hohe Verldsslichkeit
zeigen eindrucksvoll, dass sie aktive und gestaltende Mitglie-
der unseres Netzwerks sind. Die Arbeit am GAPinMA ist
sehr bereichernd: sowohl inhaltlich wie auch durch die
Menschen in all ihrer Vielfalt, die sich hier ehrenamtlich ein-
bringen. lhre Beitrdge machen den Unterschied und tragen
maRgeblich dazu bei, unsere Ziele fur Gleichstellung und
Chancengerechtigkeit in Mannheim voranzubringen. Vielen
Dank fur diesen Einsatz und diese Unterstltzung!

Isabella Fambach

Fachreferentin zur Umsetzung der Europdischen Charta
zur Gleichstellung von Frauen und Mdnnern auf lokaler Ebene
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IV.1 Projekt-Ubersicht

Projekt Projekttitel

WF 1 »Fachkrafte Frauen soplus for Future”

Projekt 1 Etablierung des Schwerpunkts ,Fachkréfte Frauen soplus” auf beruflichen Messen in der Region.

WF 2 »ESG Mentoring” Frauen in Spitzenpositionen

Projekt 2 Mentorinnen mit Frauen in Nachhaltigkeitsberufen (Mentees) zur Weiterentwicklung der jeweiligen Kompetenzen
zusammenbringen.

WF 2 »Ideathon”

Projekt 3 Angebot an Studentinnen, in Teams innovative Losungen fiir (vorgegebene) Klimaschutzprobleme zu entwickeln
und bei einem Abschluss-Pitch vorzustellen."

WF 3 »Frauen bauen Zukunft”

Projekt 4 Netzwerk zur Starkung, Vernetzung und Gewinnung von Frauen in der TGA-Branche.

WF 4 »NetzWerk Mannheim - Zukunft fiir Alleinerziehende (ZufA)*“

Projekt 5 Hebung des Arbeitskraftepotenzials Alleinerziehender als Beitrag zur Fachkraftesicherung.

WF 4 »Wohnprojekt mit Alleinerziehenden”

Projekt 6 Projekt zur Verbesserung der Wohn- und Betreuungssituation von Alleinerziehenden in ihrem Stadtteil.

WF 5 »Future Girls*

Projekt 7 Bildungsbenachteiligte Mddchen* werden beim Erwerb von Future Skills unterstuitzt und dadurch in ihrer Berufs-
orientierung gestarkt.

WF 6 »Queere Frauen in Fiihrungspositionen”

Projekt 8 Starkung von lesbischen und queeren Frauen in der Arbeitswelt, die eine Fach- und Fiihrungsposition innehaben
oder anstreben.

WF 6 »Coming-out starkt queere Frauen im Arbeitsleben”

Projekt 9 Lesbische und queere Frauen in der Arbeitswelt, die durch ein Coming-out ein erhéhtes Sicherheitsgefthl und
ein reduziertes Diskriminierungserleben erreichen wollen und so einen Beitrag zu einem Leben und Arbeiten in
Vielfalt leisten.

WF 7 »Forum ZUKUNFT*

Projekt 10 Projekt zur Férderung und Verbindung zweier Schwerpunkte: Arbeitgebende in der Metropolregion Rhein-Neckar

bei der Gewinnung von hochqualifizierten Fachkraften zu unterstiitzen und hochqualifizierten Frauen mit Migrations-
biografie einen Zugang zum reguldren Arbeitsmarkt zu erméglichen.
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Projekttragerschaft Status der Status der Projekt- Bemerkung
Antragstellung Finanzierung volumen
noch offen noch nicht erfolgt  noch offen 25.000€

osapiens und
MVYV Energie AG

nicht erforderlich  geklart

30.000€ in Umsetzung

voraussichtlich Local Green Deal noch nicht erfolgt  noch offen 73.500€
Mannheim in Kooperation mit
der Wirtschafts- und Struktur-
forderung Stadt Mannheim
Netzwerk ,,Frauen bauen nicht erforderlich in Klarung 6.500€ in Umsetzung
Zukunft“
noch offen noch nicht erfolgt  noch offen 100.000€
noch offen noch nicht erfolgt  noch offen 24.500€
noch offen noch nicht erfolgt  noch offen 34.000€
Wirtschaftsweiber e. V., Antrag noch offen 20.000€ in Umsetzung
Regionalgruppe gestellt
Rhein-Neckar
Queeres Zentrum noch nicht in Klarung 12.000€
Mannheim erfolgt
noch offen noch nicht noch offen 98.400€
erfolgt
Gesamtprojektvolumen: 423.900€
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