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DAS [ KANN'S!

PROJEKT

| kann's! | trau mer's zu! entstand im Jahr

2011 mit dem Ziel, gleichmdaBige Zugé&nge fur
Md&dchen* und Jungen* in technisch-hand-
werkliche Lehrberufe zu schaffen. MGdchen*
und Frauen* sollen langfristig als wertvolle und
gleichberechtigte Fachkrafte in traditionell
mannlich gepréagten Unternehmen arbeiten.

Um nachhaltige Verbesserungen fur Techniker-
innen* herbeizufUhren, braucht es einen Kultur-
wandel in technisch-handwerklichen Unterneh-
men. Wesentlich dafir sind viele Akteurfinnen
auf unterschiedlichen Unternehmensebenen,
die Schritt fUr Schritt Aktivitdten setzen und alle
miteinbeziehen.



I kann's! | trau mer’s zu! gliedert sich in vier Projektphasen

und wird unter der Projektleitung des Vereins Amazone in

Zusammenarbeit mit technisch-handwerklichen Unterneh-
men in Vorarlberg sowie in Kooperation mit der Vorarlber-
ger Wirtschaftskammer, Sparte Industrie und der Arbeiter-
kammer Vorarlberg umgesetzt.

DIE | KANN'SI BASIS

Die Zusammenarbeit mit Lehrm&dchen* und jungen Tech-
nikerinnen* als Expertinnen* ist von Anfang an Ausgangs-
und Mittelpunkt sémtlicher Aktivitdten. So werden neben
Formaten zur Lehrm&dchenférderung und -stérkung auch
akfivierende Angebote fUr Schilerinnen* sowie betriebsin-
terne Genderschulungen umgesetzt. Die Miteinbeziehung
aller Betriebsebenen und die enge Kooperation mit Ausbil-
denden, Marketing oder Personalabteilung ist ebenso ein
wichtiger Grundpfeiler der | kann's! Arbeit. Diese Miteinbe-
ziehung aller — so etwa auch die Arbeit mit Lehrjungen*,
die nach wie vor den groBten Anteil an Lehrlingen in den
Betrieben ausmachen — erfolgt prozess- und bedUrfniso-
rientiert Schritt fOr Schritt. S&dmtliche Projektbausteine sind

in Inhalt und Struktur aufeinander aufgebaut, um ein Be-
wusstsein fUr Aspekte von Chancengerechtigkeit wéhrend
und nach der Ausbildung zu schaffen und zu férdern. Diese
Prozesse beziehen neben dem gesamten Betrieb auch die
Offentlichkeit — etwa Eltern, Schulen und Medien — mit ein.

DIE | KANN'SI WIRKUNG

In der vierten und abschlieBenden Projektphase arbeitet

I kann’s! | trau mer’s zu! ...

... sensibilisierend und bezieht neben Maddchen*, Ausbilden-
den, FUhrungspersonen, Personalleitertinnen und Mitarbeiten-
den aus dem Marketing auch verstarkt Lehrjungen* mit ein.
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... veroffentlichend und trégt die | kann’s! Arbeit an Interes-
sierte und Mitarbeitende technisch-handwerklicher Betriebe
weiter.

... verinnerlichend und evaluiert Fortschritte in den Betrieben
wirkungsbasiert.

Nach zehnjahriger Projektlaufzeit wird hierfir ein einfaches
Instrument entwickelt, um die Wirkungen der in den Un-
ternehmen gesetzten Aktivitaten zu reflektieren und zu
evaluieren: der | kann's! Wirkungsdialog. Die Unternehmen
werden damit befahigt, sowohl erreichte Ziele als auch
weiterbestehende Handlungsbedarfe sichtbar und bear-
beitbar zu machen.

Entwickelt und durchgefUhrt wurde der | kann's! Wirkungs-
dialog vom BUro Kairos. Er wurde in allen | kann's! Betrieben
— Julius Blum GmbH, Dorfinstallateur*in, GRASS GmbH, KRAL
GmbH, Zumtobel Group - erprobt, angepasst und in Hin-
blick auf die Bedurfnisse der teilnehmenden Unternehmen
optimiert.

Dieses Booklet stellt zum einen Erfahrungen und Erkennt-
nisse aus der langjéhrigen Projektarbeit in den beteiligten |
kann's! Betrieben dar. Zum anderen zeigt es, wie Geschlech-
tergerechtigkeit in Unternehmen wirkt und wie diese Wirkung
sichtbar gemacht — oder technischer ausgedrickt: gemes-
sen —werden kann.

Der Praxisteil im rot markierten Abschnitt des Booklets be-
gleitet Schritt fUr Schritt bei der eigenstGndigen Anwendung
des | kann’s! Wirkungsdialogs, der von allen interessierten
Unternehmen ganz ohne Vorerfahrung angewendet wer-
den kann.
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PHASE 1 PHASE 2

Lehrm&dchen* als Expertinnen* — Die | kann's! Betriebe nehmen die
ihre Anliegen flieBen in die | kann's! Anliegen der Lehrmddchen* ernst
Checkliste, die Basis aller weiteren und erarbeiten gemeinsam den

| kann‘s! Schritte. Indikatorenkatalog.
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Von 2011 bis 2012 wird das Projekt | kann's! | frau mer’s zu! 1 von
zwei Vorarlberger Betrieben umgesetzt. Fachlich begleitet vom
Verein Amazone werden Méglichkeiten fUr die Betriebe erarbeitet,
Madchen* anzusprechen und sie in ihren Ausbildungszielen und
ihrer beruflichen Zufriedenheit zu unterstitzen. Lehrm&dchen* und
junge Technikerinnen* sind die Kompetenzirdgerinnen* in allen Pro-
jektbereichen. Neben &ffentlichkeitswirksamen MaBnahmen wer-
den aktivierende Workshops mit Schulerinnen* und Lehrmé&dchen*
sowie beftriebsinterne Schulungen umgesetzt. Zur Bewusstseins-
bildung fUr technisch-handwerkliche Betriebe erstellt der Verein
Amazone gemeinsam mit Lehrmd&dchen* die | kann’s! Checkliste.

Von 2013 bis 2015 wird | kann’s! | trau mer’s zu! 2 mit insgesamt fOnf
Vorarlberger Betrieben umgesetzt. Aufbauend auf der | kann’s!
Checkliste formulieren die Betriebe im Indikatorenkatalog fUr sie
wichtige Vereinbarungen, um kulturverdndernde Prozesse zu im-
plementieren.
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PHASE 3 PHASE 4

Die | kann's! Betriebe arbeiten Lehrjungen* werden in den Prozess
gezielt an einem Kulturwandel miteinbezogen, die Wirkung des
und sefzen Punkte des Indikato- Projekts wird durch Lehrm&dchen*
renkatalogs um. und | kann's! Betriebe Uberprift.

| kann's!
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2017 bis 2020 arbeitet | kann’s! | frau mer’s zu! 3 mit vier | kann’s!
Betrieben an der Umsetzung der Indikatoren, um einen aktiven
Kulturwandel zu forcieren. Gemeinsam mit einer Gruppe von Lehr-
md&dchen* und jungen Technikerinnen* wird der | kann’s! Kalender
2020 umgesetzt. Er greift gezielt zwdlf Themen auf, die fur junge
Technikerinnen* und die | kann's! Betriebe gleichermaBen wichtig
sind.

Von Oktober 2020 bis 2022 wird | kann's! | frau mer’s zu! 4 mit funf
Betrieben durchgefUhrt. Neue Impulse werden mit bisherigen Er-
fahrungen kombiniert. So setzen sich auch Lehrjungen* intensiv mit
den | kann's! Themen auseinander. Wichtig ist zudem, die Wirkun-
gen des Projekts sichtbar zu machen und Themen herauszufiltern,
an denen die Betriebe weiterarbeiten sollten, um dem Ziel — ein
gleichmd&Biger Zugang von M&dchen* und Jungen* in technisch-
handwerkliche Lehrberufe — n&herzukommen.

RAL 1 LEHRE FGRDERN TECHNIK T




HANDWERK-
LICHEN UNTER-
NEHMEN?




Im Zuge der langjdhrigen Umsetzung der | kann'’s!
Aktivitéten sind Fragen und Uberlegungen hin-
sichtlich der Wirkung dieser immer zentral gewe-
sen. Dabei haben sich die unterschiedlichen Per-
spektiven, Zugdnge und Herangehensweisen der
Projektpartner*innen — technisch-handwerkliche
Betriebe, strategische Partner*innen, Férdergebende
und Projektleitung — als sehr fruchtbar erwiesen. Die
Kombination von langjahriger Genderexpertise des
Vereins Amazone, fachlichem Knowhow der Ausbil-
dungsbetriebe und den weitgreifenden Netzwerken
der Sozialpartnerschaft schafft eine ganz eigene
Dynamik, die sich im Austausch miteinander und in
der kontinuierlichen Auseinandersetzung laufend
weiterentwickelt: So kann Geschlechtergerechtigkeit
in technisch-handwerklichen Unternehmen wirken.

Wie diese Wirkung sichtbar wird, stellen die Projekt-
partnerinnen aus ihrer jeweiligen Perspektive auf
den folgenden Seiten dar. Sie beschreiben exem-
plarisch Prozesse, Strukturen und Akfivitdten, die
Geschlechtergerechtigkeit in Unternehmen férdern,
initiieren und entsprechend verankern.
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VEREIN AMAZONE

Der Verein Amazone leitet | kann's! | trau mer’s zu! seit
Projektbeginn und ist fUr die fachliche Begleitung und die
Projektumsetzung zustandig. Er tragt die Perspektiven von
Lehrm&dchen* und jungen Technikerinnen* in alle Betriebs-
ebenen weiter und entwirft daraus Prozesse, die Unterneh-
menskulturen langfristig verdndern.
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DIE PERSPEKTIVEN DER IN DEN UNTER-
NEHMEN ARBEITENDEN MADCHEN* UND
JUNGEN FRAUEN* HABEN NICHT NUR NEUE
PROZESSE INITIIERT UND STRUKTUREN
VERANDERT, SIE HABEN AUCH DEN BLICK
DER KOLLEG*INNEN ERWEITERT.
| KANN'S!I TRAU MER'S ZU! HAT SICHTBAR
GEMACHT, DASS VON KULTURVERANDERN-
DEN PROZESSEN ALLE PROFITIEREN.

Noch immer arbeiten Frauen* Uberproportional in pfle-
genden und sorgenden Berufen. Diese sind in der Regel
schlechter bezahlt. Frauen* sind nach wie vor haufig teil-
zeitbeschdaftigt und erledigen den GroBteil der unbezahl-
ten Care-Arbeit. Das alles wirkt sich auf die Pensionen aus:
Von Altersarmut sind vor allem Frauen* betroffen. Und nein,
dass wenige Mddchen* und Frauen* in technisch-hand-
werklichen Berufen tatig sind, hat nichts mit fehlendem
Interesse und mangelnden Fahigkeiten zu tun.

Der Verein Amazone arbeitet seit vielen Jahren daran,
Kulturen und Strukturen in unterschiedlichen Kontexten ge-
schlechtergerechter zu gestalten. Die Arbeit mit ménnlich
dominierten Unternehmen ist da von besonderer Rele-
vanz.

Im Zuge der | kann’s! Prozesse zeigt sich immer wieder, wie
wichtig die Expertisen und Perspektiven von den in den
Betrieben arbeitenden M&ddchen* und Frauen* sind: Zuho-
ren, ernst nehmen, involvieren — und Strukturen und Prozes-
se dafUr schaffen und etablieren - ist hier wesentlich.



| kann's! | trau mer’s zu! hat in allen Betrieben zu Aha-
Momenten und sicherlich auch zu Irritationen gefGhrt.
Perspektiven wurden erweitert und Verdnderungen auf
unterschiedlichen Ebenen erwirkt — Geschlechterrollenbil-
der, Alltagssexismen, Netzwerke und BUundnisse, Sprache,
Arbeitskleidung sowie Lebensplanung sind nur ein paar
Beispiele. Dabei ist das Bewusstsein fUr die Anliegen von
Mdadchen* und Frauen* in mannlich dominierten Unter-
nehmen bei allen dort Arbeitenden kontinuierlich gestie-
gen — was wiederum bewirkt, dass die Anliegen nicht nur
von dieser Gruppe, sondern auch von ménnlichen Kolle-
gen* und FUhrungskraften vertreten und forciert werden
kénnen.

+| KANN'SII TRAU MER'S ZU! MACHT DIE
STIMMEN JUNGER TECHNIKERINNEN*
LAUTER UND MENSCHEN IN TECHNISCH-
HANDWERKLICHEN BETRIEBEN
ZU BESSEREN ZUHORER*INNEN.
EINE IDEALE KOMBINATION, WENN ES UM
MEHR GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT GEHT*

Karin Fitz, Projektleiterin
Verein Amazone

Aus Sicht des Vereins Amazone ist die Arbeit mit vielen
Beteiligten und ihren Perspektiven, wie sie in | kann’s! |
trau mer's zu! erfolgt, wesentlich: MaBnahmen zum Em-
powerment von jungen Technikerinnen* sind wirkungslos,
wenn es von der FUhrungsebene kein Commitment gibf,
Strukturen gerecht zu gestalten. Eine gezielte Ansprache
weiblicher Lehrlinge bleibt erfolglos, wenn sich Maddchen*
und Frauen* schon wahrend oder nach ihrer Ausbildung
taglich sexistische Spriche anhdéren mussen und keine
Solidaritat erfahren. Der modernste Arbeitsplatz mit den
besten Maschinen ist fir M&dchen* und Frauen* wertlos,
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wenn sie sich in inrem Beruf nicht ernst genommen fUh-
len und ihre Kompetenzen von Kollegen* in Frage gestellt
werden. Berufswahlspekiren von Madchen* zu erweitern
ist aussichtslos, wenn Eltern, Lehrpersonen und andere in
Berufsorientierung und Ausbildung Involvierte nicht fOr ge-
schlechtssperzifische Faktoren in diesem Hinblick sensibilisiert
sind.

Die Herausforderungen fir MGdchen* und Frauen* in
technisch-handwerklichen Berufen werden nur langsam
kleiner. Sie kénnen aber kleiner werden, wenn es (Uberbe-
triebliche) Vernetzungs- und Austauschmaoglichkeiten gibt,
die strukturelle Probleme sichtbar machen und Scheitern
entindividualisieren. Dies starkt Lehrmddchen* und junge
Technikerinnen* und macht sie als Gruppe prdsenter und
sichtbarer, was wiederum Prozesse in Richtung mehr Ge-
schlechtergerechtigkeit ankurbelt. Zentral ist, dass junge
Technikerinnen* fUr ihre Anliegen Ansprechpersonen und
VerbUndete in allen Bereichen der Unternehmen finden,
die ihre Themen ernst nehmen, innerbetrieblich weitertra-
gen und bearbeitbar machen.

Geschlechtergerechtigkeit wirkt auch, indem konftinuier-
licher, Uberbetrieblicher Austausch in all diesen Prozessen
stattfindet und weitere Dimensionen zur Forderung stabiler
Teams besprechbar macht: Diversitat sichtbar machen,
Sexismus aufzeigen, gegen Homo- und Transfeindlichkeit
auftreten, bei Mobbing zivilcouragiert handeln und vieles
mehr. Was immer wieder aufgefallen ist: Mit derber und
harter ,,Mannerkultur” fUhlen sich auch viele ménnliche
Mitarbeiter* nicht wohl. Die im Projekt gesetzten Aktivita-
ten und herbeigefUhrten Verdnderungen haben sich nicht
nur auf die Arbeitssituation von Lehrmédchen* und Tech-
nikerinnen*, sondern auf die aller Mitarbeiter*innen positiv
ausgewirkt. Sie haben ermdéglicht, dass Mitarbeiter*innen
unabhdngig von Geschlechterrollenbildern mit all inren
Kompetenzen und Fahigkeiten Wertschdtzung erfahren.
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JULIUS BLUM GMBH
DORFINSTALLATEUR*IN
GRASS GMBH

KRAL GMBH
ZUMTOBEL GROUP

Die operativ an | kann’s! | trau mer's zu! mitwirkenden Betrie-
be erweitern ihr Wissen kontinuierlich. Sie sprechen sich klar
fUr Geschlechtergerechtigkeit im Unternehmen aus und tra-
gen aktiv dazu bei, einen dahingehenden Kulturwandel auf
allen betrieblichen Ebenen zu initieren und zu férdern. Sie
erachten Perspektiven junger Technikerinnen* als wesentlich,
beziehen ihre Expertisen mit ein, involvieren moglichst viele
Mitarbeitende und holen sie dort ab, wo sie stehen.
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TIEFGREIFENDE VERANDERUNGEN
BRAUCHEN ZEIT. DAMIT EIN KULTUR-
WANDEL STATTFINDEN UND
GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT
AUF ALLEN BETRIEBLICHEN EBENEN
WIRKEN KANN, IST ES WICHTIG,
MOGLICHST VIELE MITARBEITENDE
ZU SENSIBILISIEREN UND EINZUBINDEN.

Ausgangspunkt der | kann's! Betriebe war, dass Uberwie-
gend mdannliche Jugendliche in technisch-handwerklichen
Berufen ausgebildet wurden. Zwar machten seit den 1970er
Jahren vereinzelt auch Mddchen* eine technische Lehre,
doch spdatestens nach Beendigung der Ausbildung blieben
diese selten in den erlernten Berufen.

WIE SPRECHEN WIR DIE MADCHEN* AN?

Der sich seit vielen Jahren verscharfende Fachkréafteman-
gel ist zu Projektbeginn wesentlicher Beweggrund fur die
Ausbildungsleiter, sich Gedanken zu machen, wie weibli-
che Jugendliche gerzielt fUr eine technisch-handwerkliche
Ausbildung angesprochen und begeistert werden kénnen.
Daraus entsteht die | kann's! Projektreihe, die sich in der
Anfangsphase zum Ziel setzt, durch Evaluierung der Ist-
Situation Defizite und Hindernisse aufzuzeigen, um besser
zu verstehen, weshalb sich so wenige Madchen* von einer
technischen Ausbildung angesprochen fUhlen.



Erste Erkenntnisse machen schnell sichtbar, dass die Offent-
lichkeitsarbeit auf junge Manner* ausgerichtet ist: Werbe-
texte sind nicht gendergerecht gestaltet und auch die
auf Fotos dargestellten ménnlichen Rolemodels verfehlen
die weibliche Zielgruppe. In Anforderungsprofilen gelistete
Fahigkeiten und Kompetenzen sprechen Jungen* mehr an
als Madchen*.

Zunehmend wichtig ist im Projektverlauf auch, interne
Infrastrukturen zu reflektieren. Dazu analysieren Lehrmdad-
chen* die Situation in den Betrieben: In betriebstbergrei-
fenden Sitzungen werden Erfahrungen geteilt, Knowhow
erweitert und Lésungen erarbeitet. Es wird zum Beispiel
sichtbar, dass speziell Werkstatten und Produktion wei-
testgehend nicht auf weibliche Lehrlinge ausgelegt sind.
Diese Erkenntnisse werden genutzt und in den darauffol-
genden Jahren so umgesetzt, dass Strukturen und Prozes-
se breiter angelegt werden kénnen. Es zeigen sich erste
Erfolge bei der Rekrutierung weiblicher Bewerberinnen*.

+BEI' UNS ARBEITEN INZWISCHEN IN ALLEN

BEREICHEN FRAUEN*, DAS IST ZUM GLUCK

LANGST NICHT MEHR UNGEWOHNLICH.
ALS UNTERNEHMEN FORDERN WIR,

WO WIR KONNEN. MEINE VISION IST, DASS
WIR IRGENDWANN NICHT MEHR IN SOLCHEN
KATEGORIEN SPRECHEN MUSSEN.

FUR DIE BEWUSSTSEINSBILDUNG IN DEN LETZTEN
JAHREN WAR DIESES PROJEKT ABER
UNGLAUBLICH WICHTIG."

Isabell Obrist, Facharbeiterin
Julius Blum GmbH



HERAUSFORDERUNGEN IN ALLEN
ABTEILUNGEN

Herausforderungen entstehen auch nach der Ausbildung
bei der Ubernahme in die Fachbereiche und bei der Ein-
gliederung der Facharbeiterinnen* in mannlich dominierte
Abteilungen. Durch Teilnahme an Vortradgen und Work-
shops zu geschlechtergerechten Arbeitskontexten wird
das Thema bei Mitarbeitenden présenter und findet mehr
und mehr BefUrworter*innen und Mitstreiter*innen.

Ein Bewusstsein fUr die Wichtigkeit von Geschlechterge-
rechtigkeit in den Betrieben und darUber hinaus fur die
ganze Gesellschaft zu schaffen sowie die Notwendigkeit
von Zeit und Aufmerksamkeit dafur, ist nach wie vor rele-
vant. Es gab und gibt Vorbehalte und blédes Gerede.

Zentral sind in diesem Hinblick klare Bekenntnisse von oben
fUr die Wichtigkeit des Themas und die zur Verfugung ge-
stellten Ressourcen. Auch das Miteinbeziehen der Lehrjun-
gen* —indem R&ume der Sensibilisierung, Wissenserweite-
rung und Reflexion geschaffen wurden - ist wegweisend,
um ein breites Bewusstsein fur Geschlechtergerechtigkeit
im Betrieb zu férdern und Solidaritat zu stérken.

Mit dem | kann’s! Wirkungsdialog werden Erfolge messbar
und gleichzeitig erkennen wir Verbesserungspotenziale:
Gendergerechte Kommunikation, moderne Arbeitszeit-
modelle und gleiche Aufstiegschancen sind noch immer
nicht ldchendeckend implementiert.

Im Zuge von | kann’s! | frau mer’s zu! durften wir sehr viel
lernen, ausprobieren und umsetzen. Trotz vieler Erfolge
werden wir nicht mide, das Erreichte zu festigen und uns
bekannten sowie neuen Herausforderungen zu stellen.
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ARBEITERKAMMER VORARLBERG
WIRTSCHAFTSKAMMER VORARLBERG,
Sparte Industrie

Die Vorarlberger Sozialpartnerschaft macht M&dchen*
und junge Frauen* in technisch-handwerklichen Berufen
sichtbar und fragt | kann's! Projektergebnisse in inre Gre-
mien weiter. So kdnnen viele Verantwortliche erreicht und
die Qualitat von Lehre und Ausbildung weiterentwickelt
werden.
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Die Vorarlberger Elektro- und Metallindustrie (V.E.M.) um-
fasst 120 Unternehmen und bildet jGhrlich ca. 450 junge
technikbegeisterte Manner* und Frauen* in 30 verschiede-
nen Lehrberufen aus.

Die Arbeiterkammer Vorarlberg berét Lehrlinge in arbeits-
rechtlichen Fragen zum Lehrverhdltnis und steht innen unter-
stUtzend in allen Angelegenheiten, die die Lehrausbildung
betreffen, vertraulich zur Seite.

MIT PROJEKTEN WIE | KANN'SI'| TRAU
MER'S ZU! WERDEN GANGIGE
KLISCHEES UND GESCHLECHTER-
ROLLENBILDER REFLEKTIERT UND AUF-
GELOST SOWIE (KARRIERE-) CHANCEN
SICHTBAR GEMACHT — NICHT NUR BEI
MADCHEN* UND FRAUEN*, SONDERN
AUCH IN BETRIEBEN. DURCH DIVERSE
TEAMS UND DISKRIMINIERUNGSSENSIBLE
ARBEITSUMFELDER KONNEN QUALITAT
SICHERGESTELLT UND LANGFRISTIGE
PERSPEKTIVEN SOWIE BERUFLICHE
ZUFRIEDENHEIT GESTARKT WERDEN.

Um die hohe Qualitat der Lehrausbildung in Vorarlberg si-
cherzustellen, mUssen neben jungen Mannern* zunehmend
auch Frauen* fUr den Einstieg in die technische Berufswelt
nachhaltig begeistert werden. Es ist wichtig, jungen Men-
schen zu zeigen, wo ihre Talente stecken und sie fUr die Welt
von Technik und Handwerk zu faszinieren. Mit Projekten wie
| kann's! | trau mer's zul kbnnen gangige Klischees beseitigt
und (Karriere-)Chancen sichtbar gemacht werden.
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»FUR UNS IST ES WICHTIG, DASS WIR UNS AUCH
IN ZUKUNFT MIT DEM THEMA GESCHLECHTER-
GERECHTIGKEIT BESCHAFTIGEN. WIR
BRAUCHEN ROLLENVORBILDER UND EIN
BESTMOGLICHES ARBEITSUMFELD, UM MEHR
WEIBLICHE LEHRLINGE FUR TECHNISCHE
BERUFE ZU BEGEISTERN."

Tamara Wojtech, Referentin Abteilung Lehrlinge und Jugend
Arbeiterkammer Vorarlberg

Deshalb setzen sich die V.E.M. und die Arbeiterkammer
Vorarlberg in | kann's! | trau mer's zu! gemeinsam fUr einen
gleichmdaBigen Zugang von Mé&dchen* und Jungen* in
technisch-handwerkliche Unternehmen ein.

Das Projekt ist ein herausragendes Beispiel fUr die professi-
onelle Zusammenarbeit des Vereins Amazone gemeinsam
mit den teilnehmenden Betrieben sowie den Sozialpartnern
Arbeiterkammer und Wirtschaftskammer und sorgt Uber die
Vorarlberger Grenzen hinweg fUr Interesse.

KLEINE UND GROSSE AHA-MOMENTE ...

Wahrend des Projektverlaufs ist es schon zu sehen, dass
auch die teilnehmenden Ausbilder*innen und Lehrlinge von
kostbaren Aha-Momenten berichten und viel Neues dazu-
lernen. Auch wenn es nicht immer einfach ist, bleiben sie
an diesem Thema dran und geben nicht auf. Wir sind uns
sicher, dass durch die Erfahrungen viel Positives entstanden
ist, das zum einen in den | kann’s! Betrieben bestehen bleibt
und zum anderen weit darUber hinaus wirkt. Die Mitwir-
kenden kénnen stolz darauf sein, was sie angestoBen und
verandert haben.
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Der Erfolg gibt uns Recht, weshalb wir kUnftig auf eine wei-
tere enge Zusammenarbeit z&hlen. Wir sind dabei stets be-
muht, Uber den Weg der Bildung sowie die enge Koopera-
tion mit Institutionen wie dem Verein Amazone, M&dchen*
inre Perspektiven aufzuzeigen und in kooperativ vernetzen-
der Weise unsere Zielgruppen bewusst anzusprechen.

... NICHT NUR FUR DIE | KANN'S! BETRIEBE

Vor dem Hintergrund des sich zwischenzeitlich von

einem Fachkraftemangel hin zu einem generellen
Mitarbeiter*innenmangel entwickelinden Arbeitsumfelds gilt
es verstarkt, gleichmdaBige Zugdange fuor Madchen* und Jun-
gen* in Hightech-Lehrberufe zu schaffen und damit Vielfalt
in die Welt fraditionell ménnlich gepragter Lehrberufe zu
bringen. Damit dies gelingen kann, werden im Projekt Stra-
tegien entwickelt, die auch von anderen Betrieben Uber-
nommen werden kdnnen. Ein weiteres Ziel ist nGmlich, dass
auch andere Betriebe sich | kann's! | frau mer’s zu! als Vor-
bild nehmen und von den Erfahrungen und Erkenntnissen
aus elf Projektjahren profitieren: Es geht darum, geschlech-
tergerechte Strukturen fUr Frauen* und Mdanner* im Betrieb
zu etablieren. Uns als Sozialpartner ist es daher ein Anliegen,
Projekireinhen wie | kann’s! | frau mer’s zu! sowie die daraus
entwickelten Ergebnisse wie den | kann’s! Wirkungsdialog
bestmdglich zu unterstUtzen und an Interessierte weiterzu-
geben. Denn es mussen weiterhin aktiv Geschlechterrollen
aufgebrochen und neue Vorbilder in den Vordergrund
gerUckt werden. Dies kann nur gelingen, wenn dafur auch
das entsprechende Arbeitsumfeld und die passenden Rah-
menbedingungen geschaffen werden. Denn (Geschlech-
ter-)Diversitat ist fOr Unternehmen nachweislich die Voraus-
setzung fur Erfolg. Umso mehr sind wir der Meinung, dass
dieses Projekt in jeglicher Hinsicht zukunftsweisend ist und
mobchten alle dazu ermutigen, entschlossen neue Wege zu
gehen.
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BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND WIRTSCHAFT

Das Bundesministerium fur Arbeit und Wirtschaft ermég-
licht | kann's! | trau mer’s zu! im Rahmen des Programms
Lehre Férdern. Es stellt finanzielle Mittel zur Verfugung,
damit Geschlechtergerechtigkeit in mannlich gepragten
Unternehmen in den Mittelpunkt gerbckt werden kann.
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Egal welches Geschlecht: Jugendliche und junge Erwach-
sene sollen ohne duBeren Druck den beruflichen Weg
wdahlen kénnen, der ihren Interessen und Fahigkeiten ent-
spricht. Noch zu oft steht eine tradierte Berufszuordnung
insbesondere Mddchen* und Frauen* bei der Wahl der
Berufsausbildung im Weg. Mit der Férderung von Projek-
ten, die Geschlechtsstereotypen entgegenwirken, gelingt
Bewusstseinsbildung fur Chancen und Perspektiven der
weiblichen Lernenden auch bei technisch-handwerkli-
chen Lehrberufen.

MIT DER FORDERUNG VON
PROJEKTEN, DIE GESCHLECHTS-
STEREOTYPEN ENTGEGENWIRKEN,
GELINGT BEWUSSTSEINSBILDUNG FUR
CHANCEN UND PERSPEKTIVEN DER
WEIBLICHEN LERNENDEN IN
TECHNISCH-HANDWERKLICHEN
LEHRBERUFEN. DIES WIRKT SICH AUF
DIE LEHRAUSBILDUNG AUS —
OSTERREICHWEIT.

Tradierte Vorstellungen von Berufen muUssen Uberwunden
werden — von Lehrlingen ebenso wie von ihrem Umfeld,
aber insbesondere auch von ausbildenden Betrieben. Nur
so kdnnen die Unternehmen das Potential von Frauen*
nutzen und diese ihre Fahigkeiten entfalten. Bei den unter-
stUtzten Projekten steht insbesondere die kreative Arbeit
mit den Lehrbetrieben und den Ausbilder*innen im Vorder-
grund. Dabei gilt es, Betriebskultur, Betriebsinfrastruktur und
Betriebsabldufe dahingehend weiterzuentwickeln, dass
auch weibliche Jugendliche und junge Erwachsene mit

25



Interesse an einer technischen Ausbildung eine Lernumge-
bung vorfinden, in der sie sich wohlfUhlen und mit Freude
dem Erwerb beruflicher Kompetenzen widmen kénnen.
Das Projekt | kann's! | frau mer’s zu! ist in diesem Zusam-
menhang ein Leuchtturmprojekt. Es umfasst fGnf Vorarl-
berger Lehrbetriebe, ist nachhaltig ausgerichtet und hat
somit Modellcharakter fUr die gesamte Osterreichische
Lehrausbildung.

» IRADIERTE VORSTELLUNGEN VON
BERUFEN MUSSEN UBERWUNDEN
WERDEN — VON LEHRLINGEN
EBENSO WIE VON IHREM UMFELD,
ABER INSBESONDERE AUCH VON
AUSBILDENDEN BETRIEBEN."

SCh Mag. Georg Konetzky,
Sektionsleiter der Sektion VI - Nationale Marktstrategien
im Bundesministerium fUr Arbeit und Wirtschaft

Frauen* sind in der Lehre insgesamt (Frauenquote 2021:
32,3 %) und insbesondere im MINT-Bereich derzeit noch
unterreprdsentiert. Es zeigen sich allerdings positive Ent-
wicklungen: Die Lehrberufswahl wird kontinuierlich diver-
ser. 2002 betrug der Anteil der drei hdufigsten von Frauen*
gewdhlten Lehrberufe noch 53,1 %. Dieser Anteil ist in den
Folgejahren kontinuierlich gesunken und betrug 2021
schon 38,2 %. Diese Entwicklung zeigt sich auch beim
zahlenmaBig starksten technischen Lehrberuf Metalltech-
nik, der im Jahr 2021 bereits der sechsthdufigste gewdahlte
Lehrberuf von Frauen* war. Insgesamt ist der Anteil an
weiblichen Lehrlingen in technischen Lehrberufsgruppen
seit 2005 (4,7 %) stetig gestiegen und lag 2021 bei —immerhin
-10,9 %.
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Hingegen hat sich die Zahl weiblicher Lehrlinge in der
Lehrberufsgruppe , Informatik/EDV/Kommunikationstechnik®
zwischen 2015 bis 2021 fast vervierfacht — das ist der stdrkste
Zuwachs im Vergleich zu allen Lehrberufsgruppen. Die Sys-
tfemverantwortlichen — insbesondere in Politik und bei den
Sozialpartnern — haben die Aufgabe, diese erfreulichen
Entwicklungen auf allen Ebenen zu férdern.

Daher legen auch alle neuen Berufsbilder fUr Lehrberufe
und die Angebote der Berufsorientierung und Berufsin-
formation einen Fokus auf Diversitat. Wichtig ist es, dass
Frauen* und Manner* addquate Lernumgebungen in der
dualen Ausbildung vorfinden. Die im Rahmen der Projekt-
férderung der betrieblichen Lehrstellenférderung unter-
stUtzten Gender-Projekte dienen dazu, diese Prozesse
strukturell und nachhaltig zu unterstUtzen.
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| kann's! | frau mer’s zu! will etwas bewirken. Die tech-
nisch-handwerkliche Arbeitswelt soll geschlechterge-
rechter und M&dchen* und Frauen* sollen in fraditionell
mannlich gepréagten Unternehmen als gleichberech-
tigte Fachkrafte angesehen werden.

Dazu hat sich ein beachtliches Set an Ideen und MaB-
nahmen in den | kann's! Betrieben entwickelt. Alle
Aktivitaten sind gut dokumentiert, werden umgesetzt
und erreichen eine Vielzahl an Menschen. Unbestritten:
In| kann's! | trau mer's zu! wird viel geleistet.

Die zentrale Frage ist allerdings: FUhren die MaBnah-
men auch zur gewunschten Wirkung? War das Projekt
erfolgreich, wenn viele Menschen erreicht wurden,
viele Workshops stattgefunden haben und viele Plaka-
te aufgehdangt wurden2 Oder wenn sich in den teil-
nehmenden Betrieben M&dchen* und Frauen* besser
akzeptiert fUhlen und nicht das Geschlecht, sondern
die Qualifikation ausschlaggebend iste
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Der | kann's! Wirkungsdialog versucht diesen groBen Bogen
zu spannen. Nicht den einfachen Weg zu gehen, die Leis-
tungen aufzuzdhlen und zu belegen. Sondern sich auf die
Suche nach den tieferliegenden Wirkungen zu machen und
auf dieser Suche standig weitere Potentiale zu identifizieren,
um sich zu verbessern.

VERANDERUNGEN SICHTBAR MACHEN

Der | kann's! Wirkungsdialog ist also nicht nur fUr ein ein-
maliges Messen der Wirkung angelegt. Er ist ein einfaches
Instrument, das im Unternehmen ganz ohne Begleitung
von auBBen dazu verwendet wird, immer wieder einmal auf
angestrebte Wirkungen zu schauen — und das auf ganz
unterschiedlichen Ebenen: Lehrlingsausbilder*innen kénnen
den | kann's! Wirkungsdialog zum Beispiel einmal pro Jahr
gezielt in der Lehrwerkstatte mit einer Gruppe von Lehrlin-
gen testen und damit die Qualitét der Ausbildung sichtbar
machen. Die Personalabteilung kann spezifisch bei neuen
Mitarbeiter*innen erheben, wie diese das Unternehmen
wahrmnehmen. Oder die Geschdaftsleitung kann ganzheitlich
auf unterschiedlichen Ebenen definierte Ziele in Hinblick auf
Geschlechtergerechtigkeit beobachten.

Immer aber fUhrt die Anwendung des | kann's! Wirkungs-
dialogs dazu, dass die Teilnehmenden sensibilisiert werden,
Themen offen angesprochen werden kdnnen und sich neue
Ideen fUr weitere Verbesserungen entwickeln.

Der | kann's! Wirkungsdialog basiert auf einer vom BUro
Kairos entwickelten Methode der partizipativen Wirkungs-
analyse. Diese hat sich in dhnlicher Form bereits vielfach
in anderen Prozessen und Themenstellungen bewdhrt. Die
Methode basiert dabei auf drei wichtigen Prinzipien:
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D Eine bunt gemischte Gruppe: Je vielfaltiger die Gruppe
zusammengesetzt ist, desto aussagekraftiger sind die
Ergebnisse.

() Eine freie und individuelle Bewertung: Teilnehmende
sind gefordert, inr Bauchgefihl und ihre persénliche
Einschdtzung einzubringen. Wirkung I&sst sich nicht
prdzise in Zahlen messen und nicht von FUhrungskraften
verordnen.

D Der personliche Austausch: Die Gesprdche zwischen
den Teilnehmenden sind zentrales Element des | kann's!
Wirkungsdialogs. Sie fordern Austausch, Vernetzung,
Perspektivenerweiterung und Lernen.

VERBESSERUNGSVORSCHLAGE AUFZEIGEN

Im Rahmen von | kann’s! | trau mer's zu! 4 wird die Methode
gezielt (weiter)entwickelt und in den fUnf | kann’s! Betrieben
erprobt. Daraus ist die Methode — also der | kann’s! Wirkungs-
dialog — samt Arbeitsmaterialien entstanden, der auf den
folgenden rot markierten Seiten beschrieben ist.

Die gemeinsame Erfahrung aus den Pilotanwendungen
zeigt: Wer sich die MUhe macht, Wirkungen messen zu wol-
len, ist mit dem | kann’s! Wirkungsdialog gut beraten. Er fUhrt
schnell und einfach zu einem leicht verstandlichen Bild Uber
die Situation in Hinblick auf Geschlechtergerechtigkeit im
Unternehmen. Wesentlich ist dabei auch die Sensibilisierung
und Aktivierung der Mitwirkenden, die gemeinsam wdhrend
des Messens der Wirkung unmittelbar umsetzbare Verbesse-
rungsvorschlédge generieren.
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Der | kann's! Wirkungsdialog wurde speziell fir das Projekt |
kann’s! | frau mer’s zu! entwickelt und an die Themen und
damit verbundenen Ziele angepasst. Als Grundlage dafir
dienten die | kann’s! Checkliste und der Indikatorenkatalog
(siehe Seite 8 und www.ikanns.at). Die vorliegende Methode
ist jedoch fUr alle interessierten, technisch-handwerklichen
Unternehmen, die sich in Prozessen zur Forderung von Ge-
schlechter- und Chancengerechtigkeit befinden, durchfGhr-
bar.

Der | kann’s! Wirkungsdialog ist in funf Wirkungsbereiche
gegliedert: Kommunikation, Infrastruktur, Prozesse, Mitarbei-
tende und Unternehmenskultur.

UNTER-
KOMMUNI- INFRA- MITARBEI-
KATION STRUKTUR | ROZESSE TENDE NIIE(IIIJ’:."\I'IEJ'\IJ!S-

Jedem Wirkungsbereich sind funf Wirkungsziele zugeordnet.
Diese Wirkungsziele sind zum besseren Verstdndnis als
Aussagen formuliert, die geschlechtergerechte und dis-
kriminierungssensible Handlungen im beftrieblichen Alltag
beschreiben. Ein Beispiel:

Mdadchen* und Frauen* fUhlen sich

in Inseraten, Werbematerialien und
K?m#gul' V%H!?(SUEhTé Stellenausschreibungen angespro-

chen und kd&nnen sich mit dem
Unternehmen identifizieren.
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Zu diesen insgesamt 25 vorgegebenen Wirkungszielen
schatzen die Teilnehmenden aus ihrer persénlichen Sicht
die aktuelle Situation ein. Am besten funktioniert das in
Form von Kleingruppenarbeiten, um ein gemeinsames
Versté@ndnis jedes Ziels zu scharfen. Die Ergebnisse der Wir-
kungseinschatzung werden gesammelt, in ein Sammelblatt
eingetragen und ausgewertet. Diese Auswertung ergibt
unmittelbar nach der Analyse eine grafische Darstellung:
das Wirkungsprofil.

Ein fertiges Wirkungsprofil I&sst einfach und klar erkennen,
wie hoch oder niedrig die erzielten — positiven oder nega-
tiven — Wirkungen in den funf Wirkungsbereichen sind.

10,0

8.0

0.0

-2,0
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VORBEREITUNG




Der | kann's! Wirkungsdialog kommt idealerweise in Form
eines halbtagigen, moderierten Workshops (Zeitrahmen ca.
3.5 Stunden) zum Einsatz. Es braucht keine aufwdndige Vor-
bereitung seitens des Unternehmens oder der Teilnehmen-
den. Alle Details zur Vorbereitung und DurchfUhrung eines
Workshops sind nachfolgend Schritt fUr Schritt beschrieben.
Die bendtigten Unterlagen sind im Downloadbereich unter
www.ikanns.at/wirkungsdialog zu finden.

Checkliste: TO-DOs im Vorfeld

D Auswahl des Moderationsteams
D Raumreservierung und Materialvorbereitung

(] Auswahl und Einladung der Teinehmenden
(02_Einladung.docx)

AUSWAHL DES MODERATIONSTEAMS

Wenn maoglich, sollten zwei Personen fUr die Moderation
und Anwendung des Wirkungsdialogs vorgesehen werden.
So kann sich eine Person der Moderation und den Fragen
der Teiinehmenden widmen, wdhrend die andere sich um
die Unterlagen kUmmert, Ergebnisse einsammelt und im
Laufe des Workshops auswertet,

Das Moderationsteam sollte auf jeden Fall mit der Methode,
Thematik und den Wirkungszielen vertraut sein, falls es RUck-
fragen und ErklGrungsbedarf gibt. Das Moderationsteam
sollfe nach Mdglichkeit geschlechterausgewogen besetzt
sein, die Moderator*innen sollten nicht direkte Vorgesetzte
der Teiinehmenden sein.
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RAUMRESERVIERUNG UND MATERIAL-
VORBEREITUNG

Folgende Materialien sollten im reservierten Raum vorbe-
reitet beziehungsweise bereitgestellt werden:

Checkliste: Raum & Material

() Beamer (mit Soundbox) und Leinwand

D Laptop mit Excel-Programm

D Tisch und StUhle fUr das Moderationsteam

D Tische und StUhle fUr Kleingruppen a 3 bis 4 Personen
D Stifte fUr alle Teinehmenden (auf den Tischen)

() Flipchart und Stifte

() Pausenverpflegung

D Alle notwendigen Unterlagen kénnen unter
www.ikanns.at/wirkungsdialog heruntergeladen
werden:

Blatter mit den Wirkungsbereichen fur alle
Teilnehmenden und das Moderationsteam zum
Ausdrucken

(03_Wirkungsbereiche.pdf)

Prasentation mit Informationen zu Projekt,

Methode und Zielen
(04_lkannsWirkungsdialog_Praesentation.pptx)

Video Vor(ur)teil zur Einstimmung
(05_Video_Vorurteil.mp4 oder www.ikanns.at/vorurteil)
Excel-Datei des | kann’s! Wirkungsdialogs zur Durch-
fUhrung und Auswertung der Ergebnisse
(06_lkannsWirkungsdialog.xlsx, Tabellenblatt ,,Ergebnis*)
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AUSWAHL DER TEILNEHMENDEN

FUr die Wirkungseinschéatzung werden Mitarbeitende aus
dem Unternehmen eingeladen. Empfehlenswert ist eine
GruppengrofBBe zwischen 10 und 15 Personen. Die Durch-
fUhrung ist auch mit gréBeren Gruppen maglich. Bei einer
Testanwendung wurde beispielsweise mit 25 Teilnehmen-
den sehr produktiv gearbeitet.

Die Zusammenstellung einer mdglichst heterogenen
Gruppe ist fUr die Wirkungseinschatzung essentiell. Die
Teilnehmenden sollen unterschiedliche BezUge zu den
Themen Geschlechter- und Chancengerechtigkeit haben
und ihre ganz persénlichen Erfahrungen, Sichtweisen und
Empfehlungen einbringen. Das heiBt, eine mdglichst aus-
gewogene Gruppenzusammensetzung, bestehend aus
Lehrmddchen* und Lehrjungen*, Frauen* und Mdnnern*,
unterschiedlichen Abteilungen, Standorten, Funktionen und
Positionen ist anzustreben. Alter, kultureller Background und
Dauer der Betriebszugehdrigkeit sollten bei der Gruppenzu-
sammensetzung ebenso berUcksichtigt werden.

Die Teilnehmenden werden zeitgerecht eingeladen und
kurz Uber Hintergrund, Ziele und Ablauf des Workshops infor-
miert. Informationen zu Methode und Workshopablauf sind
in der Einladung (02_Einladung.docx) im Downloadbereich
bereitgestellt. Eine Vorbereitung fur den Workshop ist fur die
Teilnehmenden nicht notwendig.

WICHTIG:

Je unterschiedlicher die Hintergrinde, Expertisen
und Perspektiven der Teilnehmenden sind, desto
aussagekraftiger sind die Ergebnisse. So wird
sichergestellt, dass bislang unbericksichtigte
Aspekte gesehen und gehort werden.
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DURCHFUHRUNG




Folgender Workshopablauf hat sich bewdhrt und wird in
den ndchsten Unterpunkten genauer beschrieben:

Checkliste: Workshopablauf

O
O

O 00 O 0 00 O

42

BegruBung der Teilnehmenden und kurze Vorstellung
des Moderationsteams

Unter Verwendung der Prasentation:
Uberblick zu | kann’s! | frau mer’s zu! und den
Projektzielen

Erkldrung des | kann's! Wirkungsdialogs
ErlGduterung der Aufgaben der Teiinehmenden

Kurze Vorstellungsrunde der Teinehmenden (Name,
Abteilung, Funktion, Betriebszugehdrigkeit)

Bildung von Kleingruppen (siehe Seite 43)

| kann's! Videoclip Vor(ur)teil2! als Einstimmung auf
das Thema

DurchfUhrung der Wirkungseinschéatzung (siehe Seite
44), max. 100 Minuten

Auswertung des Wirkungsprofils (siehe Seite 50), ca. 15
Minuten — das bedeutet: Pause fUr die Teilnehmenden!

Prasentation des Wirkungsprofils (siehe Seite 54)

Sammlung von Handlungsempfehlungen fur das Un-
ternehmen und Diskussion (siehe Seite 54), ca. 30 bis
60 Minuten

Feedbackrunde und Verabschiedung (siehe Seite 56)



EINLEITUNG

Falls die Teilnehmenden noch nicht mit der Methode des
| kann's! Wirkungsdialogs vertraut sind, empfiehlt es sich,
anhand der vorbereiteten Prasentation (siehe Downloads
Seite 63) eine kurze EinfUhrung zu geben. Die Présentation
enthdlt Informationen zum Projekt | kann's! | frau mer’s zu!
und erklart den Ablauf des | kann's! Wirkungsdialogs.

HINTERGRUNDINFO:

Der Videoclip Vor(ur)teil wurde im Projekt
| kann’s! | trau mer’s zu! produziert und greift wesentliche
Vorurteile auf, mit denen (Lehr-)Madchen* und junge
Technikerinnen* in technisch-handwerklichen Berufen
konfrontiert sind. Der Clip stimmt die Teilnehmenden
auf die Auseinandersetzung mit dem Thema
Geschlechtergerechtigkeit am Arbeitsplatz ein.
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BILDUNG VON KLEINGRUPPEN

Nachdem alle Teilnehmenden Uber Ziele und Methode des
| kann's! Wirkungsdialogs informiert wurden, werden sie in
Kleingruppen von drei bis vier Personen eingeteilt. Der Auf-
trag zur Gruppenbildung kann den Teilnehmenden Uber-
geben oder vom Moderationsteam gesteuert werden.

Es empfielt sich, Kleingruppen zu bilden, in denen unter-
schiedliche Funktionen und Expertisen aufeinandertreffen.
Gruppen, bei denen sich alle gut kennen oder aus dersel-
ben Abteilung stammen, sollten vermieden werden.

Pro Tisch werden ein Gruppenname und eine schriftfGh-
rende Person bestimmt.
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WICHTIG:

Sollte die Gefahr bestehen, dass
Teilnehmende einer Kleingruppe stark
von Einzelnen dominiert werden, ist es moglich,
einzelne homogene Gruppen zu bilden.
So kénnen zum Beispiel Leitungspersonen und
sehr extrovertierte Personen zusammengefasst
werden.

DURCHFUHRUNG DER WIRKUNGSEIN-
SCHATZUNG

Im folgenden Abschnitt wird die DurchfGhrung der Wirkungs-
einschatzung Schritt fUr Schritt beschrieben.

Austeilen der Arbeitsblatter

Alle Kleingruppen erhalten das erste Arbeitsblatt, jenes zum
Wirkungsbereich Kommunikation. Die schriftfUhrende Person
jeder Gruppe notiert den Gruppennamen oben links auf
dem Blatt und liest anschlieBend das erste Wirkungsziel vor.
Die anderen Teilnehmenden am Tisch kdnnen auf ihrem
eigenen Blatt mitlesen. VerstGndnisfragen oder Unklarheiten
zum Wirkungsziel kdnnen in der Kleingruppe oder mit dem
Moderationsteam geklért werden.
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Das erste Wirkungsziel aus dem Wirkungsbereich Kommuni-
kation lautet beispielsweise:

~Sprache: Bewusste, geschlechtergerechte Sprache im Be-
trieb und nach auBen hin zeigt, dass Maddchen und Frauen
im Unternehmen erwinscht sind: z. B. Technikerinnen und
Techniker*

Individuelle Wirkungseinschatzung

Wenn das Wirkungsziel fur alle klar und versténdlich ist,
geben die Teinehmenden ihre persdnliche Wirkungsein-
schatzung ab. Das heiBt, sie bewerten, inwiefern das Ziel
im Unternehmen zum derzeitigen Zeitpunkt und aus ihrer
individuellen Sicht erreicht wird.

DafUr stehen fUnf Antwortoptionen zur Auswanhil:

++ trifft voll und ganz zu
+ trifft eher zu
neutral  ich weiB nicht
- trifft eher nicht zu
-- trifft Gberhaupt nicht zu

WICHTIG:

Die Teilnehmenden sollen moglichst frei,
unbeeinflusst und ,,aus dem Bauch heraus“
entscheiden, welche Antwortmoglichkeit
fur sie am ehesten zutrifft. Dabei ist der
erste Impuls oft am aussagkraftigsten. Das
Moderationsteam soll den Teilnehmenden
klar vermitteln, dass jede Meinung zahlt
und es keine falschen Antworten gibt.
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Festhalten der Ergebnisse und Raum fur Diskussion

Haben alle Teilnehmenden ein eigenes Arbeitsblatt, kon-
nen die Einschdtzungen erst individuell eingetragen wer-
den. AnschlieBend sammelt die schriftfUhrende Person die
Wirkungseinschatzungen der gesamten Kleingruppe auf
ihrem Blatt. Erst dann werden die einzelnen Punkte disku-
tiert und die Teilnehmenden legen ihre Argumente dar.

Jede Person hat die Moglichkeit, ihre Bewertung zu be-
grunden und den anderen ihre Erfahrungen oder Sichi-
weisen im Hinblick auf das Thema mitzuteilen. Ein offener
und gleichberechtigter Meinungsaustausch zu den je-
weiligen Zielen ist winschenswert, da so ein Bewusstsein
fUr andere Perspektiven entsteht und Lernprozesse initiiert
werden.

Die Argumente, Ideen und Empfehlungen werden von
der schriftfUhrenden Person im dafUr vorgesehenen Kom-
mentarfeld ebenfalls festgehalten. Ist die Diskussion zum
ersten Wirkungsziel beendet und sind alle Bewertungen
und Kommentare notiert, wird zum zweiten Wirkungsziel
Ubergegangen. Der Vorgang wiederholt sich, bis alle funf
Wirkungsziele eines Wirkungsbereichs besprochen worden
sind.

Die Abbildung auf der nGchsten Seite zeigt beispielhaft
die durch die schriftffUhrende Person gesammelten Wir-
kungseinschatzungen und Kommentare einer Kleingruppe
fur den Wirkungsbereich Kommunikation.
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TIPP:

Das Moderationsteam sollte wahrend der
Wirkungseinschdatzung sensibel dafir sein,
dass die Teilnehmenden in den Klein-
gruppen ihre Bewertungen moglichst frei
abgeben konnen. Fdllt beispielsweise auf, dass
ein*e Teilnehmer*in die Diskussionen in der
Kleingruppe steuvert oder Bewertungen immer
gleich ausfallen, kann das ein Zeichen sein,
dass sich einzelne Personen der Kleingruppe
gehemmt fihlen, ihre eigene Meinung zu
auBern. Das Moderationsteam sollte auf einen
respektvollen und fairen Umgang in den
Kleingruppen achten.

Sammeln der Ergebnisse durch das Moderationsteam

Ist eine Kleingruppe mit dem ersten Wirkungsbereich fertig,
sammelt das Moderationsteam die Blatter ein und Ubergibt
den Teilnehmenden das Blatt zum n&chsten Wirkungsbe-
reich (Infrastruktur). Dieser Prozess wiederholt sich, bis alle
funf Wirkungsbereiche diskutiert worden sind (Prozesse,
Mitarbeitende, Unternehmenskultur). Danach kann die
Kleingruppe in die Pause gehen.

Ist die letzte Kleingruppe mit ihrer Wirkungseinschatzung
fertig, empfiehlt es sich, noch weitere 15 Minuten Pause
einzuplanen, sodass das Moderationsteam gentgend Zeit
hat, die Ergebnisse auszuwerten und das Wirkungsprofil zu
erstellen.
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TIPP:

Pro Wirkungsbereich mit jeweils finf Zielen
sollten ca. 20 (+/- 5) Minuten fir die Wirkungs-
einschatzung eingeplant werden. Ist eine Klein-

gruppe besonders schnell mit ihren Blattern fertig,
sollte diese ermutigt werden, die einzelnen Ziele
tiefgehender zu diskutieren, personliche
Erfahrungen zu den Themen einzubringen und
diese im Kommentarfeld zu dokumentieren.
Braucht eine Kleingruppe besonders viel Zeit
und diskutiert ausschweifend, darf das

Moderationsteam eingreifen. Die gesamte

Wirkungseinschatzung sollte nicht Ianger als
100 Minuten dauvern.

AUSWERTUNG DES WIRKUNGSPROFILS

Das Moderationsteam sammelt fortlaufend die fertig aus-
geflllten Blatter ein und tragt die Ergebnisse der Wirkungs-
einschdatzung in die Excel-Datei (06_Wirkungsdialog.xIxs)
im Tabellenblatt ,,Ergebnis* ein (als Beispiel siehe Abbildung
auf Seite 51). Die Striche in den K&stchen werden dabei
vom Moderationsteam als Zahlen in die Excel-Tabelle
Ubertragen.

TIPP:

Alle Auswertungen der Kleingruppen zuerst in
einem Sammelblatt zusammenfassen und die
finalen Zahlen gesammelt ins Excel Ubertragen.
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WICHTIG:

Es ist wichtig, dass die Summe der
einzutragenden Zahlen mit der Anzahl
der Teilnehmenden ibereinstimmt.

Die Ubertragung der Kommentare in die Auswertung kann
nach dem Workshop erfolgen. Es ist dennoch hilfreich,
diese wdhrend des Workshops kurz durchzusehen, da sie
mitunter wichtige Hinweise fur die anschlieBende Empfeh-
lungsrunde und Diskussion bringen kénnen.

Wenn alle Bewertungen in die Excel-Tabellen Ubertragen
sind, wird das Wirkungsprofil automatisch mittels einer hin-
terlegten Formel erstellt. Es erscheint unter den Ergebnissen
der einzelnen Wirkungsbereiche als Diagramm im dafur
vorgesehenen Rahmen.

Die grafische Darstellung der Wirkungseinschdtzung macht
die Wirkungen in den funf Wirkungsbereichen auf einen
Blick sichtbar (siehe Abbildung Seite 53). Die gemeinsamen
Ergebnisse in den einzelnen Wirkungsbereichen werden
als Saulen auf einer Skala von -10 bis +10 dargestellt. Sind
die Wirkungen der betrieblichen MaBnahmen im positiven
Bereich, sprich Uber der Mittellinie dargestellt, werden die
Ziele erreicht oder zumindest teilweise erreicht. Sind die
Wirkungen im negativen Bereich, werden die gewunschten
Wirkungen nicht oder sehr unzureichend erzielt.

Je gréBer die Saulen beziehungsweise hdher die Werte im
positiven oder negativen Bereich sind, desto klarer werden
die Wirkungsziele laut den Teilnehmenden erreicht oder
auch verfehlt. Sollte bei einem Wirkungsbereich keine Sdule
erkennbar sein, so ist die Wirkung in diesem Bereich neut-
ral (Wert = 0). Es sind somit im Durchschnitt weder positive
noch negative Wirkungen bemerkbar.
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Als Beispiel ist nachfolgend ein mogliches Ergebnis darge-
stellt. Das Wirkungsprofil ist in allen Bereichen deutlich positiv,
nur der Wirkungsbereich Kommunikation wurde negativ be-
wertet. Der Wirkungsbereich Unternehmenskultur erzielt sehr
gute Werte, wogegen in den Wirkungsbereichen Infrastruktur
und Mitarbeitende die Situation im Unternehmen verbessert
werden konnte.

KOMMUNI-  INFRA- MITARBEI- UNTER-
KATION STRUKTUR | ROZESSE TENDE "ET:’[’%%’?

10,0

TIPP:

Es empfiehlt sich, die Antworten im Detail anzuschauen
und die Anmerkungen mitzunehmen. Diese geben
Einblick in ganz personliche Standpunkte von Mitar-
beitenden, auf die in kulturverandernden Prozessen

besondere Ricksicht genommen werden muss.
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PRASENTATION DES WIRKUNGSPROFILS

Nach der Pause présentiert das Moderationsteam das Wir-
kungsprofil auf der Leinwand, erldutert es und beantwortet
offene Fragen. S&Gmtliche ausgefillten Blatter der Wirkungs-
ziele werden wieder an die jeweiligen Kleingruppen ausge-
teilt. Sie dienen als GedankenstUtze in der anschlieBenden

Empfehlungsrunde.

Falls im Unternehmen bereits frohere | kann's! Wirkungsdia-
loge abgehalten und Wirkungsprofile erstellt worden sind,
ist dies ein guter Zeitpunkt, die bisherigen Profile mit dem
aktuellen zu vergleichen, um zu sehen, wie sich das Unter-
nehmen entwickelt. Ebenso kdnnen Vergleiche zwischen
unterschiedlichen Abteilungen oder Unternehmen ange-
stellt werden.

EMPFEHLUNGEN UND DISKUSSION

Die Empfehlungsrunde bildet neben der Wirkungsein-
schatzung und dem daraus generierten Wirkungsprofil das
zentrale Moment des | kann’s! Wirkungsdialogs. Alle Teil-
nehmenden haben hier die Mdglichkeit, Ideen, Winsche
und Handlungsempfehlungen fur das Unternehmen aus-
zusprechen. Die festgehaltenen Kommentare dienen den
Teilnehmenden als Erinnerungshilfen und Anregung. Alle
sind eingeladen, ihre Vorschldge und Sichtweisen mit der
Gruppe zu teilen und zu diskutieren.

Das Moderationsteam begleitet die Gruppe durch die
Empfehlungsrunde und halt die Empfehlungen auf dem
Flipchart fest. Je nach GruppengréBe und Diskussionsbe-
dUrfnis sollten fUr die Empfehlungsrunde 30 bis 60 Minuten
eingeplant werden.
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WICHTIG:

Das Moderationsteam bittet die
Teilnehmenden, ihre Kommentare als
Handlungsempfehlungen zu formulieren.
Die Aussage, ,Es gibt zu wenig Frauen*
in der Produktion“, kann als Empfehlung
beispielweise folgendermaBen formuliert
werden: ,,Den Produktionsbereich fur
Frauen* attraktiver gestalten und Frauen*
gezielt auf Stellen und FGhrungspositionen
in der Produktion aufmerksam machen.*

Teilnehmende werden durch diese Herangehensweise ein-
geladen, nicht nur Kritik zu Uben, sondern Lésungsvorschla-
ge zu finden. Wie bei der Wirkungseinschdtzung gilt auch
hier: Es gibt keine richtigen oder falschen Meinungen oder
Empfehlungen. Alle Teilnehmenden sollen ermutigt werden,
inre ehrliche Meinung auszusprechen.

TIPP:

Oft ist es zu Beginn der Empfehlungs-
runde sehr ruhig und niemand will den
Anfang machen. Das Moderationsteam sollte
nicht gleich eingreifen, um die Stille zu
Uberbrucken, sondern erst einmal ein bis zwei
Minuten abwarten. Meistens meldet sich doch
jemand zu Wort und nachdem das Eis
gebrochen ist, entwickelt sich eine lebhafte
Diskussion. Ein Richtwert kann sein, dass
die Anzahl der Empfehlungen in etwa der
Anzahl der Teilnehmenden entspricht.
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FEEDBACKRUNDE UND VERABSCHIEDUNG

Zum Abschluss kann das Moderationsteam noch um RUck-
meldungen und Feedback zu Methode und Workshopab-
lauf bitten. Dies kann helfen, den | kann’s! Wirkungsdialog
fUr das jeweilige Unternehmen noch besser anzupassen
und zu optimieren.

PROZESSEN MOGLICHST ALLE GE-
SCHLECHTER UND DEREN BEDURFNISSE
MITEINZUBINDEN. "

Melanie Patsch, Marketing
Dorfinstallateur*in

56



NACHBEREITUNG







Im Anschluss an den Workshop fotografiert das Mode-
rationsteam die Empfehlungen auf den Flipcharts ab.
Die Blatter mit den Wirkungsbereichen werden einge-
sammelt und die Kommentare in die Excel-Tabelle Uber-
tfragen. Die Outputs aus der Empfehlungsrunde werden
ebenfalls GUbertragen, sodass alle Detailergebnisse ge-
sammelt im Excel-File dokumentiert sind. Ein Beispiel:

Empfehlungen an den Betrieb

Weibliche Rolemodels installieren und sichtbar machen

Vernetzung und Austausch férdern (vor allem Frauen und Lehrlinge)

1
2
3 Bequemere Arbeitskleidung - vor allem fir den Sommer
4

Zusatzlich empfiehlt es sich, die Ergebnisse des Work-
shops, vor allem die Empfehlungen, aufzubereiten, zu
strukturieren und in einem Kurzbericht zusammenzu-
fassen. Dieser soll den Teilnehmenden, aber auch der
Personalabteilung, der Geschdaftsleitung und anderen
Verantwortlichen im Unternehmen zur Weiterentwicklung
der betrieblichen MaBnahmen zur Verfugung gestellt
werden.

Anhand des Wirkungsprofils und der Empfehlungen kon-
nen ndchste Schritte bestimmt und konkrete MaBnah-
men geplant werden.
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DOWNLOAD






Alle bendtigten Materialien kbnnen unter folgendem Link
auf der | kann’s! Website heruntergeladen werden:
www.ikanns.at/wirkungsdialog

U

U

U
U
O

O

O

01_Checklisten.docx
Die Checklisten dienen zur Vorbereitung und Durch-
fOhrung des Workshops.

02_Einladung.docx
Diese Vorlage kann verwendet werden, um die
Teilnehmenden zum Workshop einzuladen.

03_Wirkungsbereiche.pdf
Jede*r Teiinehmende bekommt einen Ausdruck.

04_lkannsWirkungsdialog_Praesentation.pptx
Diese Prasentation dient dem Moderationsteam als
Einstieg in den Workshop.

05_Video_Vorurteil. mp4

Videoclip Vor(ur)teilg! als thematischer Einstieg,

kann auch unter folgendem Link angesehen werden:
www.ikanns.at/vorurteil

06_lkannsWirkungsdialog.xlsx
Im Tabellenblatt ,,Ergebnis* werden die gesammelten
Resultate der einzelnen Gruppen eingetragen.

07_lkannsCheckliste.pdf und
08_lkannsindikatoren.pdf

Diese Files sind die Basis des | kann's! Wirkungsdialogs
und k&nnen vom Moderationsteam zur Vorbereitung
herangezogen werden.
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DANKE

I kann's! | trau mer's zu!l 1 bis 4: Das bedeutet nicht nur, ein
Projekt elf Jahre lang durchzufUhren, spannende Erkennt-
nisse zusammenzutragen, reflektierte Gedanken auszutau-
schen und engagierte Menschen kennenzulernen. | kann's!
| frau mer’s zu! 1 bis 4 bedeutet auch, elf Jahre lang mit Wi-
derstGnden umzugehen und immer wieder fUr die Gleich-
stellung der Geschlechter in allen betrieblichen Ebenen zu
ké&mpfen. Wir haben uns vorgenommen, den jungen Tech-
nikerinnen* zuzuhdren und sie in all inren Anliegen ernst zu
nehmen. FUr den langen Atem und den Mut, hinzuhdren,
auch wenn's weh tut, dafir gebUGhrt den | kann’s! Betrieben
ein groBes Danke.

Danke an die Vorarlberger Sozialpartnerschaft fur inren
verl@sslichen Einsatz, dem fordergebenden Ministerium fur
die UnterstUtzung, dem Projektburo des Inhouse Forderser-
vice fUr die immer sehr angenehme Zusammenarbeit, den
zahlreichen Expert*innen, die das Projekt Uber die Jahre
bereichert haben, und den Teilnehmer*innen der | kann's!
Aktivitaten, die Interesse gezeigt und persodnliche Erfahrun-
gen geteilt haben.

Der allergréBte Dank gilt allerdings den beteiligten Lehr-
mdadchen* und jungen Technikerinnen*, die sehr offen ihre
Themen und Probleme angesprochen und so die | kann’s!
Betriebe ein paar groBe Schritte weitergebracht haben.
Der Input der M&dchen* und Frauen* war die Grundlage
fur wichtige Diskussionen mit Entscheidungstrédger*innen
und hat so manchem Kollegen* geholfen, neue Perspekti-
ven einzunehmen.
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FACTS

PROJEKTZIELE

Etablierung eines gleichmd&Bigen Zugangs junger Frauen*
und Mdanner* in technische Lehrberufe und Begleitung des
dafur notwendigen kulturellen Wandels in den beteiligten
| kann's! Betrieben.

PROJEKTPARTNER*INNEN

Julius Blum GmbH, Hé6chst

Dorfinstallateur*in, Gotzis

GRASS GmbH, Hb6chst

KRAL GmbH, Lustenau

Zumtobel Group, Dornbirn

Arbeiterkammer Vorarlberg
Wirtschaftskammer Vorarlberg, Sparte Industrie
Verein Amazone, Bregenz

PROJEKTFINANZIERUNG

| kann's! | trau mer’s zu! 4 wird im Rahmen des Programms
Lehre Fordern ermdglicht.

PROJEKTLINKS

www.ikanns.at
www.amazone.or.at
www.lehre-bei-blum.at
dorfinstallateur.at/lehre
missionzukunft.com

lehre kral.at
zlighting/de/group/karriere/lehre/
www.ak-vorarlberg.at
www.technikland.at
www . kairos.or.at
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