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Dieses Gender-Integrationshandbuch fiir Lehrer, Berater und Arbeitsberater wurde fiir den Einsatz im
Klassenzimmer, in der Werkstatt oder im Unternehmen entwickelt.

Ziel ist es, ein Bildungs- und Ausbildungshandbuch fir die Anwendung einer Methodik fir die
Ausbildungszentren des Sektors zu haben, die darauf abzielt, eine wirksame Gleichstellungsausbildung
durch Empfehlungen und MalBnahmen zu erreichen, die von der Neugestaltung des
Ausbildungsangebots und der Neuformulierung der Durchfiihrung von Schulungen und Evaluierungen
bis hin zur Bereitstellung spezifischer Lehrressourcen reichen, um Geschlechterstereotypen in
Berufsbildungssystemen zu bekdmpfen und die Integration von Frauen zu erleichtern.

Dieses Handbuch "Handbuch fiir Frauen im Steinsektor" ist das zweite in einer Reihe von drei
Handblichern, die die vierte Aufgabe von Intellectual Output 2 "0O2-A4 darstellen. 3 Handbiicher zum
Offnen von Toren von Frauen im Steinsektor"” des WinSTONE-Projekts.

Ausbildung ist ein wesentliches und sehr wichtiges Hilfsmittel fir das Gedeihen einer Gesellschaft.
Eines der Hauptmerkmale ist, dass die Ausbilder standig tiber die sozio6konomischen, technischen und
technologischen Verdnderungen, die die Gesellschaft pragen, auf dem Laufenden bleiben missen. In
diesem Sinne besteht die Notwendigkeit, Lehrkrdfte mit neuen Techniken, Strategien, Fahigkeiten,
Einstellungen und Fertigkeiten auszustatten, um gute und verbesserte Lehrarbeit zu leisten.

Die Bedeutung der wirtschaftlichen und sozialen Rolle, die Frauen in den Entwicklungslandern spielen,
trotz der Zwange, denen sie aufgrund ihres Geschlechts ausgesetzt sind, was die Wirksamkeit ihrer
Arbeit einschrankt und den Nutzen fiir die Gesellschaft als Ganzes verringert, hat zu der Ansicht
gefiihrt, dass die volle Beteiligung von Frauen unerlasslich ist, wenn die Entwicklung nachhaltig und
wirksam sein soll.

Bisher haben trotz der unternommenen Anstrengungen nur wenige EntwicklungsmaRnahmen die
Unterschiede in Situationen, Rollen, Verantwortlichkeiten, Bedirfnissen, Mébglichkeiten und
Prioritaten zwischen Frauen und Mannern angemessen bericksichtigt. Und kurz gesagt, der derzeitige
Mangel an Interaktion von Frauen in der Steinbranche ist sptirbar.

Manner und Frauen sind nicht gleich; In der Tat sind alle Menschen unabhangig vom Geschlecht
unterschiedlich und einzigartig. Tatsache ist, dass wir alle die gleichen Rechte haben und die gleichen
Chancen in den verschiedenen Aspekten des Lebens genieRen missen, und die Gleichheit zwischen
Mannern und Frauen ist ein universelles Prinzip und spiegelt sich in den Rechtstexten wider. Aber in
vielen Bereichen der sozialen Gesellschaft muss noch an einer echten und greifbaren Gleichheit
gearbeitet und diese etabliert werden. Privat- und Arbeitsleben. Dieser Wandel der Ideen und
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Handlungsweisen erfordert MaRnahmen aus dem Bereich der Bildung, die von den Lehrern nicht
unbemerkt bleiben sollten.

Dieses Handbuch richtet sich an Lehrkrafte und alle, die sich fir die Ausbildung und Begleitung von
Lernprozessen aus einer Genderperspektive interessieren, um die Integration von Frauen in den
Steinsektor zu fordern.

Ziel ist es, Ausbilder speziell im Bereich der Gleichstellung auszubilden, Instrumente fir ihre
Anwendung im Rahmen der Erwachsenenbildung bereitzustellen und so die Eingliederung von Frauen
in den traditionell mannlichen Steinsektor zu férdern.

In dieser Linie missen die Fachkrafte, die als Ausbilder fungieren werden, mit den grundlegenden
Konzepten der Gendertheorie umgehen, um aus einer Genderperspektive nicht nur die Realitdt der
Beschaftigung/ Arbeitslosigkeit, sondern auch die Faktoren der Beschaftigungsfahigkeit analysieren zu
kénnen, um die Beratungsinhalte zu identifizieren, an denen gearbeitet werden sollte. Aus diesem
Grund werden wir uns nun mit einigen der wesentlichen Konzepte befassen, um diese Richtung zu
antizipieren oder voranzutreiben.

Die erste davon ist zweifellos die Geschlechterperspektive oder die Analyse der Realitat, die aus dem
feministischen Denken hervorgegangen ist, um den Ursprung und die Mechanismen zu erklaren, durch
die die Beziehungen der Ungleichheit, die zwischen Frauen und Mannern bestehen, erzeugt und
aufrechterhalten werden. Die Analyse der Realitdt aus einer Genderperspektive beinhaltet:

- Enthillung der sexistischen Vorurteile, die die Analyse der Realitdt von Frauen und Mannern und
ihren Beziehungen durchdringen.

- Identifizierung der strukturellen Faktoren, die Ungleichheiten zwischen Frauen und Mannern
zugrunde liegen, Erkennung aller Formen der Diskriminierung, die diese Ungleichheiten erzeugen oder
reproduzieren.

- Geschlechterverhiltnisse neu definieren, die Realitdt von Frauen sichtbar machen, ihre Bedirfnisse
und Interessen bericksichtigen und ihre Beitrdage zur Gesellschaft neu bewerten.

Zweitens muss die akademische und berufliche Segregation oder die Konzentration von Frauen und
Mannern in bestimmten Studien, Berufsfamilien oder Berufen analysiert werden. Horizontale
Segregation ist die Feminisierung oder Maskulinisierung eines Berufs- oder Akademischen Feldes
aufgrund der Konzentration von Frauen oder Mannern. Dieses Phdnomen halt das Stereotyp von
Raumen aufrecht, die fir das eine oder andere Geschlecht reserviert sind, was zur Etablierung von
Barrieren und Eintrittsschwierigkeiten fiir die Gruppe fiihrt, die sich nicht mit ihnen identifiziert. Die
horizontale Segregation, obwohl sie beide Geschlechter betrifft, ist fir Frauen viel gréBer als fir
Manner. Dieses Phanomen tritt im Steinsektor auf.

Vertikale Segregation bezieht sich jedoch auf die Position in der Hierarchie, in der
Entscheidungsfindung, innerhalb einer beruflichen Familie, Karriere usw. Dieses Konzept ermdoglicht
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es zu analysieren, wie Frauen auf den untersten Hierarchieebenen bleiben, auch in Tatigkeiten, in
denen sie in der Mehrheit sind (was den sogenannten glasernen Deckeneffekt verursacht).

Das Konzept der Geschlechterrelevanz, jede Handlung, die direkt oder indirekt Menschen betrifft und
sich auf die Gleichstellung von Mannern und Frauen auswirkt.

Das Konzept der geschlechtsspezifischen Auswirkungen oder die Analyse der Auswirkungen oder
Konsequenzen, die 6ffentliche Interventionen auf die Birger und die Gleichstellung haben kdnnten.

Ausgehend von den grundlegenden Konzepten der Gleichstellung werden wir kurz die Faktoren
erwahnen, die den Ungleichheiten am Grund liegen, um genauer zu verstehen, wie sich die Lesart von
Beschaftigungsfahigkeitsfaktoren fiir Frauen und Manner unterscheidet.

Unter Ungleichheitsfaktoren verstehen wir all jene Elemente, die als "Ursachen", Griinde oder Motive
betrachtet werden kénnen, die den Ursprung sozialer Ungleichheiten (in diesem Fall
Geschlechtsungleichheiten) haben und die dazu beitragen, die Griinde fiir Ungleichheit zu erklaren, in
diesem Fall beim Zugang von Frauen zu und den Arbeitsbedingungen auf dem Arbeitsmarkt.

Die Auswirkungen (die Situationen der Ungleichheit), die durch die Faktoren der Ungleichheit
hervorgebildet werden, beziehen sich auf die Realitaten, die wir beobachten kénnen, zum Beispiel die
niedrigere Rate der Arbeitstatigkeit bei Frauen, die hohere Inzidenz von Arbeitslosigkeit, groRRere
Prasenz in der Schattenwirtschaft, Lohndiskriminierung, berufliche Segregation, die hohere Rate der
Teilzeitbeschaftigung von Frauen usw.

Die Analyse der Ungleichheitsfaktoren, die im Allgemeinen auf dem Arbeitsmarkt wirken, ermdglicht
es uns zu verstehen, wie eine fiir Frauen und Manner unterschiedliche doppelte Interpretation anderer
Arten von Faktoren erzeugt wird. In diesem Fall beziehen wir uns auf diejenigen, die einen direkten
Einfluss auf die Beschaftigungsfahigkeit von Einzelpersonen haben und die den zu adressierenden
Orientierungsinhalt bestimmen. Das Ergebnis zeigt die Chancen an, die diese Person hat, in einem
bestimmten Arbeitsmarkt beschaftigt zu werden, und markiert den Ausgangspunkt fir die Initiierung
der personalisierten Eingliederungsroute.

Die Faktoren, die die Beschaftigungsfahigkeit beeinflussen, sind von zwei Arten: externe oder
kontextuelle Faktoren, die objektiv sind, wie die Merkmale des Arbeitsmarktes zu einem bestimmten
Zeitpunkt und die das Beschaftigungsmodell des Augenblicks bestimmen, und die sogenannten
internen oder personlichen Faktoren, die die mehr oder weniger Beschaftigungsfahigkeit von
Arbeitssuchenden beeinflussen.
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EXTERNAL: Contextual or objective

Labour market situation:

- New model:

Globalisation and new technologies introduce changes in
professional activity, organisations and working conditions.

- Incorporation of women into the world of work.

- Existing job offers, competition.

FACTORS AFFECTING EMPLOYABILITY

INTERNAL: Psychosocial

Age/gender.

Competence/fcurriculum.

Obsolescence.

Value attributed to work or centrality of the job.
Personal and professional self-image.
Causal attribution.

Knowledge of the world of work.

Search style and method.

Motivation (economic and psychological).
Professional objective.

Cost/benefit balance.

FACTOR: AGE/GENDER

ASPECTS TO TAKE INTO ACCOUNT

This factor is an inseparable binomial, which still plays an
important role in the process of women's incorporation into
the world of employment.

It is one of the differentiating elements with respect ta men.
For men, age is related to experiencefinexperience, for
women to family responsibilities and lack of availability.

Despite the high incorporation of women into employment,
their presence and promotion continues to be reduced as
women get older, due to the coincidence in their life cycle of
maternity periods with the demand for high dedication and
productivity.

For men, fatherhood is synonymous with responsibility and
work commitment. For women, motherhood is synonymous
with lack of availability.

Age also determines to a large extent women's employability
as a result of women's employability because of the
stereotypical view that employers have of women.

KEY TO ACTION

Work from a holistic view of the problem:

» With women to increase awareness of the weight of this
factor.

» With men so that they assume greater domestic
responsibility and availability.

» Society in general to support the change that women have
undertaken.

= With the business sector, to guarantee the principle of
equality and human resource management without gender
stereotypes.
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ASPECTS TO TAKE INTO ACCOUNT

Training or the influence that knowledge and academic
qualifications have on employability.

The increased presence of women in the labour market has been
a consequence of the general increase in their level of
qualification. Women now have better academic records than
men and mare of them have university degrees. However, the
level of academic qualifications also has a different influence on
the extent to which women and men enter the labour market.

- Men enter employment massively, irrespective of their level of
qualification. Only women with medium and higher degrees have
an increasing tendency to enter and be promoted in the labour
market. Women's employability is more dependent on their
educational attainment than men's. Current employment levels
are not a true reflection of their educational attainment.

- Current levels of recruitment do not accurately reflect the
qualitative leap that women have made in this respect.

"Non-formal learning”, which is not related to academic
knowledge and which is interchangeable in the labour market.

- While the set of "non-formal male" skills are interchangeable in
the labour market, women's know-how does not add any value
ta their curriculum. In a work environment organised to meet the
needs of the male world, the market recognises the experiences
assimilated to male learning and does not give any value to those
derived from female experiences.

FACTOR: COMPETENCE/CURRICULUM

KEY TO ACTION

- Maintain women's motivation (identifying their skills and
working to match them with specific job demands).

- To address specific actions to the business community in
order to "adjust” the profile demanded to the concrete reality
of the job, in all cases.

- To catalogue and value at "market price” the learning and
skills derived from female socialisation and to establish
mechanisms and legal systems to validate this knowledge.
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FACTOR: OBSOLESCENCE

ASPECTS TO TAKE INTO ACCOUNT

SThis is the name given to the situation of a person whose
professional competences have become outdated with
respect to those required at a given time for the
performance of a job whose contents and/or procedures
have undergone some variation.

It is mainly related to two types of causes:

= The time of inactivity or unemployment experienced by a
person.

* Lhe permanence in the performance of an activity for a
long time, without retraining.

It is obvious that both causes are more prevalent in women:

» Firstly, because of their work history with a greater number
of arrivals and departures, either related to maternity or
caring for their own family or in-laws, or because they tend
to be unemployed for longer than men.

» Secondly, because they are employed in lower-skilled
activities which, by introducing technological innovations,
require new skills and, finally, given their high involvement in
the reproductive sphere, they tend to have fewer
opportunities to participate in continuing training schemes
and career advancement.

KEY TO ACTION

* Ensuring equal conditions for men and women in working
life.

* Improve the type of information and dissemination
mechanisms on lifelong learning..

+ Establish awareness-raising and reconciliation programmes
to increase men's commitment to domestic responsibilities.

* Providing support resources, especially for single-parent
families.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoloégico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (iED), Klesarska skola (KLESARSKA).

I |



ff WinSTON E OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR

s 2019-1-DE02-KA202-006430
ok 5 OPENING GATES FOR WOMEN

»»% IN THE STONE SECTOR

Co-funded by the R
Erasmus+ Programme *
of the European Union XAl

* 4

ASPECTS TO TAKE INTO ACCOUNT

The importance that employment {paid work) has in a
person's life or, in other words, the place it occupies in
relation to other activities (family, leisure, political or social
participation, etc.).

As a consequence of differential socialisation, for men,
employment is the central axis of their lives and they
articulate and structure their identity around it. In the case of
women, although employment has come to occupy an
important place in their lives and in some cases, they provide
the highest salaries, it is still frequently seen as an option, as
an additional activity.

It is clear that the lessons of female socialisation have led
women to value other areas or dimensions of human life,
such as the emotional world, for example. This wealth of
values and the duplicity of roles that they represent, places
women at a disadvantage when faced with the demands of
the market, in order to seek and maintain employment.

This means that:

* Men's work activity is interpreted as the main activity, and
women's work activity is interpreted as a secondary or
supporting contribution to the main activity, which at some
point could be dispensed with.

= Men will always be closer to the demands of the labour
market than women.

FACTOR: CENTRALITY IN EMPLOYMENT

KEY TO ACTION

= Take.into.account that the concept of centrality correlates
directly with the values of male socialisation and that in a
comparative study, women will mostly rank employment
lower than men in terms of its place in their lives and,
conversely, men will rank employment ahead of the home or
family.

*» Establish orientation processes with different contents and
times for men and women, since, in the case of women, it will
be absolutely necessary to dedicate more time to the analysis
of the motivations for employment and relate them to
aspects that have a greater influence on their decisions, such
as the real availability they have for employment, the burden
of responsibilities they assume and the wealth of values they
hold.

+ Raise awareness of the need to set career choices in terms
of economic independence rather than subsidiarity..

ERSONAL AND PROFESSIONAL SE

ASPECTS TO TAKE INTO ACCOUNT

Factor related to the value that a person gives him/herself,
with the self-concept and the affection that he/she feels for
him/herself. It is constructed not only from personal
perception and appreciation but also through the image that
society gives back to him/her.

If this is transferred to the professional sphere, it is logical
that women feel less secure in a world that is organised and
structured around male values, attitudes and behaviors and
in which they feel they have had to find a space for
themselves that is often still questioned and in which they
are not highly valued.

Self-image is directly related to reinforcing success or
responding to social expectations. This aspect is extremely
difficult for a group that cannot respond ({with equal
dedication) to the demands of the labour market due to the
duplicity of roles they have to play, as this "double presence”
often prevents them from shaping a solid professional image.

On the other hand, he also knows that what is reinforced as
successful in the male community will not necessarily be so
considered in the female community.

KEY TO ACTION

* Recovering and valuing the contribution and historical
presence of women in the world of work.

= To anchor and anchor their decisions based on their
personal desires and motivations.

* Raise awareness of equal opportunities among employers
and women's working environment, especially in the case of

non-traditional options.

* Informing and advising employers and women on

reconciliation measures provided for in legislation.
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FACTOR: KNOWLEDGE OF THE WORLD OF EMPLOYMENT

ASPECTS TO TAKE INTO ACCOUNT KEY TO ACTION

Access, management and control of the information that the

unemployed person must have in order to be able to position * Design market information actions adapted to each
him/herself in good conditions for finding a job. It implies the situation.

level of knowledge of the characteristics, requirements and

functioning of the labour market. * Conduct awareness-raising campaigns for local businesses.
Here too, women, although informed in some cases

{especially since the development of specific policies and * Involve the local business community in the joint search for
guidance programmes and interventions), face greater solutions so that the business management and organisation
barriers than their male counterparts. model changes in line with social changes.

The inner workings of the labour market, boys' conversation
and exchange of information on these issues are part of their
lives from a relatively early age. For many years, however,
women have lived in the background, with no clear reference
points or behavioral patterns to imitate. Even in the younger
strata, although more gualified and more familiar with the
working environment, the inner workings of the system are
more unfamiliar to them than to their male counterparts.

It can be said that there is still a mismatch between the
demands of the market and the needs of women.

This mismatch does not seem to be solved by acting
exclusively on women. It is essential to make employers
understand the causes of the difficult relationship between
women and employment, so that they become more flexible
and change the stereotyped image they still have of this

group of the population.
FACTO! OTIVATION

ASPECTS TO TAKE INTO ACCOUNT KEY TO ACTION

Motivation is both the engine that drives people's actions
and the basis on which those actions are sustained. * The need to establish objectives aimed at achieving

economic independence and personal autonomy, moving
In the case of incorporation, permanence or promotion in a towards individual rights.
job, motivation is intimately linked to the place that the job
occupies in the life project, to the centrality of the job. » The advantages of adopting balanced positions between

different motivations to be employed.

Therefore, women, because of their gender socialisation,
elaborate life projects in which care and attention play as
important a role as employment.

» Give yourself time (the greater the vulnerability, the more
time) to consolidate motivations.

» To raise awareness in society at large and in business of the
role of work-life balance.

This means that their professional projects, in a male-
dominated employment model, are less solidly based than
those of men.
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FACTOR: HAVING A CLEAR GOAL - CAREER OBJECTIVE

ASPECTS TO TAKE INTO ACCOUNT KEY TO ACTION

For both gualification and access to employment, it is very

important to have defined what one wants and, as we have Knowing the differences, defining a professional or

already seen, the reasons that support this decision. This employment goal requires not only a decision-making process

makes it possible to focus all efforts towards a goal, making derived from the analysis and contrast between the skills

the learning and the available time profitable towards the profile, personal limitations and the opportunities offered by

fixed objective. the environment, but also a good analysis of the weight that
socialisation and gender stereotypes have in each case.

This approach is more closely linked to men's learning, such

as the development of a concentrated attention, focused on

a single area, than that of women, who in the performance

of a multiplicity of tasks simultaneously, have developed a

more dispersed attention.

In addition, men set themselves progressive professional
objectives (career), women set themselves specific and final

objectives.
FACTOR: SEARCH STYLE AND METHOD

ASPECTS TO TAKE INTO ACCOUNT KEY TO ACTION

Active job search is related to a certain way of feeling
unemployed, to the need to maintain an active and confident
attitude towards the search, to how to obtain and use the
necessary resources and tools to get employed.

» |t is essential to bear in mind that gender socialisation does
not create the same conditions for men and women in
employment.

Those with a systematic job search style, a good self-image, = Responses and timing for both cannot be identical.
availability, a compensated causal attribution, knowledge
and skills appropriate to the job they are looking for, high
motivation and a clear goal have a better chance.

= With women, each of the above-mentioned aspects must
be clarified, worked on and trained in order to generate and

develop an active and confident attitude towards
employment.

Women and men use different techniques. Men move in
circuits close to employment, where word of mouth is very
effective. They take less time to find a job. Women use a
greater diversity of search techniques, although they are less
effective.

This, although interpreted as an additional factor, is in fact
the compendium of the previous ones.
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FACTOR: COST-BENEFIT RATIO

ASPECTS TO TAKE INTO ACCOUNT

Job satisfaction is also marked by the relationship between
the cost (disadvantages) and the benefit (advantages)
obtained from the job. If this relationship is unbalanced,
motivation decreases and, gradually, so does availability.

Based on the information presented in the previous sections,
it is easy to understand that many women see their work
experience as a cost rather than a benefit, especially those
who seek low-skilled, low-wage jobs with poor conditions
and low pay, which puts them in a position of great job

fragility.

KEY TO ACTION

This is one of the central but most difficult aspects to work on
in guidance:

* [t must be approached by reflecting on what this
renunciation means in terms of perpetuating economic
dependence, subordination in decision-making and active
participation in the construction of society.

* This "sole” role in the domestic and family sphere should be

questioned, because if she were aware of the economic value

of her domestic activity, "neither her partner earns as much,
nor she loses as much as she thinks she does".

In the cost-benefit comparison, there is a big difference
between men and women. Women do so by taking into
account what is called the "opportunity cost” of women's
work. That is, "what it costs them in monetary terms to go
out to work", to take care of the family through "their
endless working hours” or to pay for other professional
services. For them, it will always be a cost. For them, it is
always a benefit rather than a cost.

* The need to address the issue of care and affection in the
family in a shared way. Affectively, the presence of all the
people who make up the family is necessary.

Die Planung einer Ausbildungsaktion kann in mindestens vier Prozesse unterteilt werden. Die erste
bezieht sich auf die theoretische Konzeption und Gestaltung; die zweite nach der curricularen Planung
und Durchfiihrung; die dritte Methodik und die zu bericksichtigenden Erwagungen; und schlielllich
die vierte zur Evaluierung. Wir werden kurz auf jeden von ihnen eingehen.

Die Gestaltung einer Schulungsaktion wird durch die Antworten auf die zentralen Fragen definiert, die
sich bei der systematischen Planung stellen:

- Wer soll geschult werden, wer ist fiir Planung und Lieferung verantwortlich.

- Warum die Ausbildung durchgefiihrt werden soll, was mit anderen Worten das Hauptziel ist, welches
Wissen zu vermitteln ist, welche Bedingungen, was beriicksichtigt werden muss, um die Ziele zu
erreichen. Faktoren, die bei der Ausarbeitung von Inhalten berticksichtigt werden sollten.

- Wie die vorgeschlagenen Ziele erreicht werden kénnen, die effektivsten Schulungsmethoden, die
Ressourcen, die erforderlich sind, um das beste Ergebnis zu erzielen, die grundlegende
Dokumentation, was sollten die Kohdrenzmuster der zu entwerfenden Aktion sein.

- Wo es ausgefiihrt werden soll und wann.

Ist die zu schulende Gruppe identifiziert und die Inhalte ausgewahlt bzw. ausgearbeitet, gilt es, den zu
erarbeitenden didaktischen Ablauf zu stoppen und zu planen und die Schulungsstrategien
voranzutreiben. Die Strategien kombinieren die verschiedenen Methoden, Techniken und Prozesse,
die zur Unterweisung verwendet werden kdnnen, die Aktivitdten oder Ereignisse, die wahrend der

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
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Schulungsaktion auftreten kénnen, und die Materialien, Gerate und Instrumente, die in der Ausbildung
verwendet werden.

Zweitens missen wir die Bedingungen fiir die Umsetzung vorhersehen und die "Dokumentation”
ausarbeiten, um die geplanten Ideen materiell zu unterstiitzen, d.h. sie so zu operationalisieren, dass
sie sowohl fiir die Lernenden als auch fir den Lehrer niitzlich sind.

A. Curriculare Planung

Wenn wir planen, ist es auf dieser Ebene wichtig, die folgende Lehrdokumentation zu haben:
- SKRIPT DER SITZUNGEN ODER PROGRAMMIERUNG.
< Allgemeines Skript der Schulungsaktion.

Im allgemeinen Skript der Schulungsaktion werden die allgemeinen Daten der Aktion ausgedriickt:
Name, Ziel, Zielgruppe, Inhalte, Schulungsmodalitat, Aktivitaten, Bewertung und Timing.

< Skript fur Prasenzsitzungen.

Dazu gehoren die wiinschenswerte Unterrichtsreihenfolge und die Strategien, die in der
Prasenzsitzung angewendet werden sollen, der Inhalt und die Zeit, die fiir jeden von ihnen vorgesehen
sind, sowie die durchzufiihrenden Aktivitaten und die Mittel der Unterstiitzung.

- PROGNOSE DER AUDIOVISUELLEN UNTERSTUTZUNGEN, DIE IN DER PRASENZSITZUNG VERWENDET
WERDEN SOLLEN.

Sie dienen dazu, die eingesetzte Methode zu unterstltzen, zu bereichern, fiir die Studierenden
verstandlicher zu machen und Aufmerksamkeit zu fordern.

B. Umsetzung

Sobald die Schulungsaktion konzipiert ist, ist es an der Zeit, die Umsetzung vorzubereiten, denn wenn
es darum geht, das Design in die Praxis umzusetzen, kommen Variablen ins Spiel, von denen der mehr
oder weniger erfolgreiche der Ausbildung abhangt. Diese sind:

- Die Anzahl der Teilnehmer. Die Anzahl der Teilnehmer richtet sich nach den gesetzten Zielen und der
Art der anzuwendenden Methodik. Hierbei ist zu bedenken, dass je mehr die Teilnehmerzahl steigt,
desto weniger Zeit zur Verfligung steht.

- Kenntnisse der Schiiler. Wann immer moglich, ist es ratsam, den Kenntnisstand der Studierenden
Uber das zu vermittelnde Fach zu kennen, da die Neuanpassung und Anpassung des urspriinglichen
Programms von diesem Niveau und der Anzahl der Teilnehmer abhangt.

- Klassenzimmerausstattung. Die Raumaufteilung beeinflusst und erleichtert die Arbeit mit der einen
oder anderen Unterrichtsmethode, da sie den Fluss und die Interaktionen im Klassenzimmer reguliert.
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- Zeit. Das Skript der Sitzung ist eine generische Verteilung, die je nach Anzahl der Teilnehmer, dem
Wissensstand zum Thema und den verfiigbaren Mitteln Anderungen und Anpassungen unterzogen
wird. Bevor wir mit der Schulungsaktion beginnen, miissen wir uns an den neuen Zeitplan anndhern,
der es einfacher macht, die Umsetzungszeit zu kontrollieren.

- Hilfsmittel. Diese missen geplant werden. Computer, Projektor, Markerstifte, Blatter Papier,
ausreichend Handbiuicher fur alle Teilnehmer, etc.

Basierend auf den oben genannten Variablen miissen die folgenden Faktoren beriicksichtigt werden,
die es dem Lehrer erleichtern, die Sitzungen zu verwalten:

- Unabhangig davon, ob wir mehr oder weniger lGber die im Methodischen Leitfaden vorgeschlagenen
Inhalte wissen, besteht die erste Aufgabe wahrend der Vorbereitungsphase darin, eine umfassende
Lektlre aller Instrumente und Ressourcen des Programms durchzufiihren, ergdanzende Lektire zu
beachten und den vorgeschlagenen theoretischen Inhalt vorzubereiten, das Programm zu analysieren
und es entsprechend den Kenntnissen der Gruppe anzupassen. etc.

- Bereiten Sie die Prasentation der Sitzung und der unterstiitzenden Materialien vor. Es wird
empfohlen, zunachst die Teilnehmer vorzustellen und nach ihren Erwartungen zu fragen. Auf diese
Weise haben Sie nach der Einfiihrungsrunde eine klare Vorstellung, was die Teilnehmer erwarten.
Erlautern Sie dann den Kontext, in dem die MalBnahme formuliert ist, die Ziele, das Programm und den
Zeitrahmen, und geben Sie an, welche Art von Erwartungen abgedeckt werden und welche nicht von
dieser Malnahme abgedeckt werden. Denken Sie daran, dass die Prasentation des Kurses sehr wichtig
ist, um zu motivieren und die Grundlage fiir die Teilnahme zu legen.

- Es wird notwendig sein, eine respektvolle Haltung gegenlber der Gleichstellung beizubehalten und
eine integrative Sprache fir Manner und Frauen zu verwenden. In diesem Sinne sollte auf Beispiele, in
den Folien verwendete Bilder usw. geachtet werden, die Geschlechterstereotypen in den Berufen und
auf dem Arbeitsmarkt im Allgemeinen nicht verstarken, damit der Grundsatz der Gleichbehandlung
von Mannern und Frauen sowie die Achtung der Vielfalt respektiert werden.

- Beginnen Sie immer auf der Ebene der Gruppe und passen Sie den Inhalt und die Tiefe des Themas
an ihre Interessen, Bedlrfnisse, Prioritditen und Erfahrungen an, wahrend Sie mit den Zielen
Ubereinstimmen.

- Wahlen Sie Lernsituationen, die fiir die Gruppe sinnvoll sind.
- Wahlen Sie Techniken, die die aktive Teilnahme der Schiler fordern.

In diesem Szenario ist die Rolle des Lehrers die der Person, die das Lernen leitet und erleichtert,
Beteiligung und Partizipation fordert und die oft unbewussten Einstellungen des Widerstands sichtbar
macht. Als grundlegender Faktor werden die oben genannten Fahigkeiten im Umgang mit Wissen zur
Geschlechtergleichstellung offenbart, die notwendig sind, um diese widerstandigen Haltungen und
androzentrischen Diskurse zu erkennen.
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Geschlechtergleichstellungstechniker/in ist die Person, die dank ihrer Kenntnisse Uber
Chancengleichheit und Behandlung, Arbeitsmarkt,  Geschlechterpolitik, = Rechtsrahmen,
Menschenrechte, geschlechtsspezifische Gewalt und Kommunikation die Planung von MaRnahmen
und die Entwicklung von Interventionen zur Erreichung der Gleichstellung durchfihrt.

In diesem Sinne besteht die Hauptaufgabe darin, den Fortschritt der Chancengleichheit und der
Gleichstellung der Geschlechter in Organisationen und Institutionen durch die Umsetzung und
Bewertung von MaBBnahmen und Politiken zu férdern.

Geschlechtergleichstellungstechniker/in missen (ber die notwendigen Kenntnisse Uber soziale
Interventionen zwischen Mannern und Frauen verfligen. Darlber hinaus miissen sie wissen, wie sie
geschlechtsspezifische Ungleichheiten erkennen, analysieren und andern kénnen, um die Chancen
zwischen Frauen und Mannern sowohl auf dem Arbeitsmarkt als auch in allen Bereichen zu verbessern.
Es ist notwendig, eine Ausbildung zu haben, die eine vollstandige Perspektive auf die Realitat des
Geschlechts und die Realitat der Frauen, das Patriarchat, das System und die allgemeinen Konzepte,
die der Gleichstellungspolitik zugrunde liegen, anspricht, mit dem Ziel, im Unternehmen die
Fahigkeiten und Werkzeuge zu vermitteln, die erforderlich sind, um Studenten in diesem
Studienbereich zu unterrichten, die gesamte Ausbildung und Personalplanung zu organisieren und
durchzufiihren. besonderes Augenmerk auf Gleichstellungsaspekte.

Neben dem Profil des Gleichstellungsausbildungstechnikers im Unternehmen ist die Prasenz von
Gleichstellungsbeauftragten in Unternehmensorganisationen wichtig.

Gleichstellungs- und Gendersbeauftragte sind dafiir verantwortlich, dass die Organisation, fir die sie
arbeiten, den Arbeitnehmern unabhéngig von Rasse, Alter, Behinderung, Geschlecht, sexueller
Orientierung, Religion oder Weltanschauung gleiche Chancen bietet.

Sie arbeiten mit verschiedenen Abteilungen in ihrem Unternehmen zusammen, wie z.B. Personal und
Kommunikation, um sicherzustellen, dass die Gleichstellungsgesetze eingehalten werden. Sowie mit
Fihrungskraften, die sie unterstlitzen, beraten und ihre Expertise zu Gleichstellungsgesetzen
weitergeben.

Unternehmensorganisationen, einschlielich derjenigen im Steinsektor, missen sicherstellen, dass sie
bei allen Dienstleistungen, die sie fiir die Gemeinschaft erbringen, gleiche Chancen bieten.
Gleichstellungs- und Diversitatsbeauftragte muissen sicherstellen, dass dies geschieht und dass die
gesetzlichen Richtlinien und Verfahren auf alle Mitarbeiter angewendet werden.

Gleichstellungs- und  Genderbeauftragte schreiben in der Regel einen jahrlichen
Gleichstellungsbericht, in dem die Leistung des Unternehmens in Gleichstellungs- und Genderfragen
dargelegt wird. Der Bericht sollte auch (ber die Zukunft des Unternehmens nachdenken und Bereiche
flr Verbesserungen vorhersagen. Fir die Erstellung des Berichts mussen die Gleichstellungs- und
Genderbeauftragte eine groBe Menge an Informationen sammeln und analysieren.
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Neben dem Geschéftsbericht tiberwachen die Gleichstellungs- und Genderbeauftragten regelmalig
die Leistung des Unternehmens in Gleichstellungs- und Genderfragen. Dies beinhaltet Treffen mit
verschiedenen Community-Gruppen, um ihre Meinungen und Gefiihle herauszufinden. Diese Treffen
sind auch eine Gelegenheit fiir das Unternehmen, bei Bedarf mit Rat und Tat zur Seite zu stehen.

Gleichstellungs- und Gendersbeauftragte sind auch fiir die Personalentwicklung und -ausbildung zu
Gleichstellungsfragen verantwortlich. Sie identifizieren, welche Ausbildung erforderlich ist und planen
die Entwicklung einer solchen Schulung. Sie kénnen die Ausbildung selbst anbieten oder einen
spezialisierten Trainer beauftragen.

Werden Ungleichheiten im Unternehmen festgestellt, erarbeiten die Gleichstellungs- und
Diversitatsbeauftragten gemeinsam mit Fihrungskraften und Geschéaftsfiihrern MalRnahmen zur
Verbesserung der Situation.

Die EU hat groRRe Anstrengungen unternommen, um die Diskriminierung zwischen den Geschlechtern
auf mehreren Ebenen zu bekdmpfen. Durch Vertrdge, Vereinbarungen zwischen Nationen entweder
bilateral, zwischen zwei Nationen oder multilateral, zwischen mehreren Nationen. Wesentliche
Aspekte von Vertragen sind, dass sie verbindlich sind (was bedeutet, dass es rechtliche Konsequenzen
hat, sie zu brechen) und Teil des Volkerrechts werden. Im Folgenden haben wir Vertrage aufgelistet,
die speziell auf die Gleichstellung der Geschlechter in einem Arbeitsumfeld ausgerichtet sind.

1. Bereits 1957 enthielt der Vertrag von Rom den Grundsatz des gleichen Entgelts fir gleiche
Arbeit. (Art. 119 EWG, dann 141 EG, jetzt Art. 157 AEUV). 1976 entschied der Gerichtshof der
Europaischen Union (EuGH) in der Rechtssache Defrenne, dass Artikel 119 EWG-Vertrag
nicht nur ein wirtschaftliches, sondern auch ein soziales Ziel habe. Dieses Urteil ebnete den
Weg fiir ein modernes europaisches Gleichstellungsrecht.

e Mit dem Inkrafttreten des Vertrags von Amsterdam im Jahr 1999 wurde die Forderung der
Gleichstellung von Mannern und Frauen zu einer der wesentlichen Aufgaben der
Europaischen Gemeinschaft (Artikel 2 EG). Seit 1999 ist die EU befugt, weitere MaRBnahmen
zur Bekampfung von Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts zu ergreifen (Artikel 13
Absatz 1 EG, jetzt Artikel 19 Absatz 1 AEUV). Dieser Artikel bildete eine Rechtsgrundlage fur
die Richtlinie Gber den Grundsatz der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen beim
Zugang zu und bei der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen.(Directive 2004/113/EC)

1. Die Gleichstellung der Geschlechter in der EU ist auch integraler Bestandteil der Charta der
Grundrechte der Europdischen Union, die Diskriminierung aus allen Griinden, einschlief3lich
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des Geschlechts, verbietet (Artikel 21) und das Recht auf Gleichstellung der Geschlechter in
allen Bereichen und die Notwendigkeit positiver MalRnahmen zu ihrer Forderung anerkennt
(Artikel 23).

e Im Jahr 2009 bestatigte der Vertrag von Lissabon erneut die Bedeutung der Gleichstellung
der Geschlechter in der Europaischen Union. Die Gleichstellung von Mannern und Frauen
gehort zu den gemeinsamen Werten, auf denen die Europaische Union beruht (Artikel 2
EUV), was beispielsweise bedeutet, dass sie als MaRstab fiir die Bestimmung herangezogen
wird, ob ein europdischer Staat Beitrittskandidat sein kann.

e Die Forderung der Gleichstellung von Mannern und Frauen gehort ebenfalls zu den Aufgaben
der Union sowie die Verpflichtung, Ungleichheiten zu beseitigen. Der Vertrag von Lissabon
bekraftigt somit eindeutig die Verpflichtung, die Gleichstellung der Geschlechter sowohl flr
die Union als auch fiir die Mitgliedstaaten zu gewahrleisten.!

Trotz der Bemihungen der EU ist jede Nation dafiir verantwortlich, das Gleichgewicht zwischen den
Geschlechtern am Arbeitsplatz aufrechtzuerhalten, insbesondere in Sektoren, in denen es immer noch
Unterschiede in Bezug auf die Beteiligung von Frauen gibt, wie im Steinsektor. Durch die Annahme von
Rechtsvorschriften, die Festlegung von Zielen, die Abgabe von Empfehlungen und die Férderung des
Transfers bewahrter Verfahren hat die EU die nationale Politik zur Erleichterung der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben beeinflusst.

Wie bereits erwahnt, hat die EU in vielen Bereichen, einschlieflich der Beschaftigungsfahigkeit,
grofRes Interesse daran gezeigt, die Kluft zwischen den Geschlechtern zu schlieen. Nichtsdestotrotz
setzt jede Nation unterschiedliche Gesetze und Herangehensweisen in Bezug auf die Art und Weise
um. Wir werden die bestehende Situation in den Partnerlandern untersuchen.

iz Spanien

Die statistischen Reihen und zusammenfassenden Berichte "Frauen und Manner in Spanien", die
gemeinsam vom Institut fir Frauen und fiir Chancengleichheit und dem Nationalen Institut flr Statistik
erstellt wurden, sind die einzige offizielle Erhebung lber die Gleichstellung der Geschlechter auf dem
Arbeitsmarkt in Spanien. (https://eur-lex.europa.eu/homepage.html)

In der Umsetzung von Art. 28 Abs. 1 des Arbeitnehmerstatuts in nationales Recht heilt es: "Der
Arbeitgeber ist verpflichtet, fir gleichwertige Arbeit das gleiche Entgelt zu zahlen, das direkt oder
indirekt gezahlt wird, und unabhangig von seiner Art, ob Gehalt oder Nichtlohnposten, ohne
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in einem seiner Gegenstinde oder Bedingungen."
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Das Konigliche Dekret 6/2019 fligte dieser Bestimmung einen zweiten Absatz hinzu, um die
Empfehlung der Europadischen Kommission vom 7. Marz 2014 umzusetzen, so dass der Begriff
"gleichwertige Arbeit" nun in der Gesetzgebung geklart ist. Dieser neue Absatz lautet: "Arbeit hat im
Vergleich zu anderen Arbeiten den gleichen Wert, wenn die betreffenden Arbeiten, die Bildungs-,
Berufs- oder Bildungsbedingungen, die fiir ihre Austibung erforderliche Ausbildung, die Faktoren, die
eng mit ihrer Leistung zusammenhangen, und die Arbeitsbedingungen, unter denen diese Tatigkeiten
ausgelibt werden, tatsachlich gleichwertig sind."

In Spanien gibt es keine nationalen Rechtsvorschriften oder Rechtsprechungen, die Lohnunterschiede
zuldsst.

T—

Die wichtigsten Rechtsvorschriften zur Umsetzung und Durchfiihrung der EU-Richtlinien zur
Gleichstellung der Geschlechter:

Griechenland

* Gesetz A 4604/2019 "Uber die Férderung der materiellen Gleichstellung der Geschlechter usw.", ABI.
A 50/26.3.2019, mit dem unter anderem die Definitionen von "unmittelbarer" und "mittelbarer
Diskriminierung" und "sexueller Belastigung" ersetzt wurden, die in Artikel 2 des Gesetzes 3896/2010
zur Umsetzung der Richtlinie 2006/54/EG enthalten sind, wodurch in Bezug auf den Besitzstand der
Geschlechtergleichstellung und die Bekampfung von Diskriminierungen in Griechenland
schwerwiegende Riickschritte entstehen, zumal er keinen Verweis auf die Richtlinie enthalt, was einen
klaren Verstol} gegen seine Umsetzungsanforderungen darstellt. Somit fiihrt sie zu Unklarheiten und
Rechtsunsicherheiten, die nach EU-Recht bei der Umsetzung der Richtlinien nicht zuldssig sind (siehe
3.1.2 unten).

* Gesetz 4443/2016, "1) Umsetzung der Richtlinie 2000/43/EC zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft, der Richtlinie
2000/78/EC zur Schaffung eines allgemeinen Rahmens fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in
Beschaftigung und Beruf und der Richtlinie 2014/54/EU tGber MaRnahmen zur Erleichterung der
Ausiibung der den Arbeitnehmern im Rahmen der Freizligigkeit der Arbeitnehmer verliehenen Rechte
(...)", ABIL A 232/9.12.2016 [ersetzt das Gesetz 3304/2005, mit dem urspriinglich die Richtlinien
2000/43/EG und 2000/78/EG umgesetzt worden waren], ABI. A 16/27.1.2005].

e Gesetz 4097/2012 "Umsetzung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Médnnern und Frauen,
die eine selbstandige Erwerbstatigkeit ausliben — Harmonisierung der Rechtsvorschriften mit der
Richtlinie 2010/41/EU des Européischen Parlaments und des Rates", ABl. A 235/3.12.2012 (Die
Richtlinie 86/613/EWG wurde nicht umgesetzt).

e Gesetz 4075/2012, Artikel 48-54, "Umsetzung der Richtlinie 2010/18/EU des Rates der EU zur
Durchfiihrung der von BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP und EGB geschlossenen Uberarbeiteten
Rahmenvereinbarung lGber Elternurlaub und zur Aufhebung der Richtlinie 96/34/EG in griechisches
Recht", ABI. A 89/11.4.2012.
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* Prasidialdekret 80/2012, "Gewahrung von Elternurlaub und Urlaub an Arbeitnehmer im Rahmen
eines Seearbeitsvertrags auf Schiffen unter griechischer Flagge gemaR der Richtlinie 2010/18/EU", ABI.
138/14.6.2012.

e Gesetz 1756/1988, Gesetzbuch lber die Rechtsstellung der Richter, ABI. A 35/2.2.1988.

* Gesetz 3896/2010 zur "Umsetzung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen
in Arbeits- und Beschaftigungsfragen. Harmonisierung der bestehenden Rechtsvorschriften mit der
Richtlinie 2006/54/EG des Europaischen Parlaments und des Rates", ABI. A 207/8.12.2010.

¢ Gesetz 3769/2009 "Umsetzung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen
beim Zugang zu Gutern und Dienstleistungen und deren Versorgung" zur Umsetzung der Richtlinie
2004/113/EG, ABI. A 105/1.7.2009, geandert durch Artikel 162 des Gesetzes 4099/2012 zur Umsetzung
des Urteils Test-Achats des EuGH, ABI. A 250/20.11.2012.

Derzeit gibt es erhebliche Bedenken, dass die Pandemie Frauen (und Minderheiten) anfalliger flr die
finanzielle Rezession machen wird. Die tragische Erfahrung Griechenlands nach einer zehnjahrigen
Finanzkrise hat gezeigt, dass wahrend einer Krise die Wahrung der Menschenrechte und sozialen
Rechte keine Prioritat hat: In der EUROBAROMETER-Studie des Jahres 2012 gaben 80 % der Griechen
(der hochste Prozentsatz unter den EU-Mitgliedstaaten) an, dass in Griechenland die Politik gegen
Diskriminierung aufgrund der Finanzkrise an Bedeutung gewinnt. Dariber hinaus ist es unter Juristen
in Griechenland allgemein bekannt, dass es sich die Opfer wahrend einer Finanzkrise nicht leisten
kénnen oder sich nicht trauen, aus Angst vor Arbeitslosigkeit, Viktimisierung, Stigmatisierung usw. zu
prozessieren.

I <roatien

In Kroatien gibt es zwei Hauptgesetzgebungsakte zur Gleichbehandlung: das Gleichstellungsgesetz und
das Antidiskriminierungsgesetz. Beide Gesetze verbieten ausdriicklich die Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts. Das Gleichstellungsgesetz zielt speziell auf den Schutz und die Forderung der
Gleichstellung der Geschlechter als Grundwert der kroatischen Verfassungsordnung ab und definiert
und regelt Methoden zum Schutz vor Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und schafft
gleichzeitig Chancengleichheit fir Manner und Frauen.

Die "Analyse der Rechtsprechung zu Antidiskriminierungsklagen vor den kroatischen Gerichten" von
2017 zeigt die wichtigsten Herausforderungen bei der Umsetzung der
Antidiskriminierungsgesetzgebung auf.

Das Antidiskriminierungsgesetz und das Gleichstellungsgesetz verbieten beide Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts und enthalten Definitionen und Bestimmungen zu direkter und indirekter
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Diskriminierung, Belastigung und sexueller Belastigung sowie positiven MaBnahmen. Zusatzlich zur
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts verbietet und umfasst das Gleichstellungsgesetz
ausdricklich Diskriminierung aufgrund von Familie und Familienstand, Schwangerschaft und
Mutterschaft sowie sexueller Orientierung unter der Definition von Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts.

- Deutschland

Deutschland hat spezifische Gleichbehandlungsgesetze, ndamlich

das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz,

das Gesetz zur Gleichbehandlung von Soldaten

das Bundesgleichstellungsgesetz

die Gleichstellungsgesetze der Lander sowie die staatliche Hochschulgesetzgebung.

P wnNR

In Deutschland ist der Grundsatz des gleichen Entgelts fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit gesetzlich
verankert. Diskriminierung bei der Entlohnung ist durch § 2 Abs. 1 Nr. 2 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes verboten, der jede Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in
Beschaftigung und Arbeitsumstanden, einschlieBlich der Entlohnung, insbesondere in Einzel- und
Kooperationsvertragen zwischen Einzelpersonen und in Tarifvertragen verbietet.

Das Hauptproblem des Lohntransparenzgesetzes besteht jedoch darin, dass es im Falle eines VerstoRes
gegen das Verbot der Lohndiskriminierung aufgrund des Geschlechts/Geschlechts keine weiteren
Konsequenzen vorsieht.

Schlussfolgerungen:

Die Schlussfolgerung, die wir nach einem Uberblick tiber jedes Land iiberpriifen kénnten, ist, dass die
Lander Anstrengungen unternehmen, um européische Gesetze umzusetzen und die Diskriminierung in
allen Bereichen und insbesondere am Arbeitsplatz zu bekdmpfen, aber es gibt immer noch viele
Probleme, die angegangen und geldst werden miissen, bis wir jeweils ein zufriedenstellendes Ergebnis
erzielen.

Die in den EU-Vertragen festgelegten Ziele werden durch verschiedene Arten von
Gesetzgebungsakten erreicht, darunter Verordnungen, Richtlinien, Empfehlungen und
Stellungnahmen, die detaillierter auf die Ziele eingehen, auf die sich die Mitgliedstaaten in den
Vertragen geeinigt haben. Eine "Richtlinie" ist ein Gesetzgebungsakt, der ein Ziel festlegt, das alle EU-
Lander erreichen missen. Es liegt jedoch an den einzelnen Landern, wie. Im Bereich der
Gleichstellung der Geschlechter gibt es eine Reihe gemeinsamer Richtlinien:
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e Richtlinie Gber die Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in den gesetzlichen Systemen
der sozialen Sicherheit (79/7)

¢ Richtlinie Gber schwangere Arbeitnehmerinnen (92/85)
¢ Richtlinie Gber die Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf (2000/78)

e Richtlinie tiber die Gleichbehandlung von Mannern und Frauen beim Zugang zu und bei der
Versorgung mit Guitern und Dienstleistungen (2004/113)

¢ Neufassung der Richtlinie (2006/54). die bestehenden Bestimmungen modernisiert und
vereinfacht hat und mit Wirkung vom 15. August 2009 die folgenden alteren Richtlinien
aufgehoben hat:

¢ Richtlinie Giber gleiches Entgelt fiir Manner und Frauen (Dom. 75/117)

e Richtlinie Uber die Gleichbehandlung von Méannern und Frauen in Beschaftigung (76/207,
geadndert durch die Richtlinie 2002/73)

e Richtlinie Gber die Gleichbehandlung von Mannern und Frauen bei den betrieblichen
Systemen der sozialen Sicherheit (86/378, gedndert durch die Richtlinie 96/97)

e Richtlinie Gber die Beweislast, in der allgemein festgelegt wird, dass die Beweislast in Fallen
von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts beim Arbeitgeber liegt (97/80)

Der EU-Grundsatz des gleichen Entgelts

Der Grundsatz des gleichen Entgelts flir Manner und Frauen fir gleiche oder gleichwertige Arbeit, der
jetztin Artikel 157 AEUV enthalten ist, ist von Anfang an im EWG-Vertrag verankert. Um die Umsetzung
des Grundsatzes zu erleichtern, wurde 1975 die Richtlinie 75/117/EWG erlassen, die seitdem durch die
Neufassung der Richtlinie 2006/54/EG aufgehoben wurde. In der Tat sind sowohl direkte als auch
indirekte Diskriminierung bei der Entlohnung verboten, und der EuGH hat viele Vorfragen der
nationalen Gerichte zu diesem Thema beantwortet. Dazu gehorte auch der Anwendungsbereich des
Begriffs "Entgelt", den der EuGH weit ausgelegt hat; Das Entgelt umfasst nicht nur das Grundentgelt,
sondern beispielsweise auch Uberstundenzuschldge, vom Arbeitgeber gezahlte Sonderprimien,
Reisekostenzuschiisse, Verglitungen fiir den Besuch von Schulungen und Ausbildungseinrichtungen,
Kindigungsgelder bei Kiindigung und betriebliche Altersversorgung. Insbesondere die Ausdehnung
von Artikel 157 AEUV auf die betriebliche Altersversorgung war sehr wichtig.
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Nur weil es in einigen Landern einen geringeren geschlechtsspezifischen Lohnunterschied gibt, deutet
dies jedoch nicht darauf hin, dass Frauen im Allgemeinen besser bezahlt werden. In Landern, in denen
Frauen eine niedrigere Beschaftigungsquote haben, ist das geschlechtsspezifische Lohngefalle oft
geringer. Ein grolRes Lohngefalle ist ein gemeinsames Merkmal des Arbeitsmarktes.
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Der Ausbildungsbedarf fiir die Integrationsfrauen im Steinsektor gliedert sich in zwei Hauptbereiche.
Die erste ist der Erwerb von fundiertem Wissen in Fragen der Gleichstellung der Geschlechter und die
zweite ist die Entwicklung von Fahigkeiten, die Chancen in der gesamten Wertschopfungskette des
Steinsektors schaffen, vom Steinbruch bis zum Einzelhandel, aus padagogischer Sicht.

Die nachstehend dargestellten numerischen Daten betreffen den gesamten Bergbau und die
Gewinnung von Steinen und Erden, zu dem auch der Steinsektor gehort.

In den EU-27-Landern wird die Beschaftigung von Frauen im Bergbau und in der Gewinnung von
Steinen und Erden auf etwa 13,8 % und im Bausektor auf etwa 9,8 % geschatzt (Eurostat, 2021a), was
von Land zu Land Schwankungen aufweist (Abb. 1 und 2). Darliber hinaus unterscheiden sich die
Arbeitsplatze, die Frauen angeboten werden, von denen, die Mannern angeboten werden, was auch
zu schlechter bezahlten Arbeitsplatzen fir Frauen fihrt. In der EU verdienten Frauen 2018 14,8 %
weniger als Manner, wenn sie ihren durchschnittlichen Bruttostundenverdienst verglichen (Eurostat,
2020). Unterschiede gibt es auch dann, wenn es um das gleiche Beschaftigungsfach geht. Die gréRten
Unterschiede bei den Stundenl6hnen sind bei Fihrungskraften zu beobachten, die von etwa einem
Drittel der Frauen in der EU gehalten werden (ebd.).

Andererseits ist in den letzten Jahren der Anteil der Frauen, die eine Hochschulausbildung abschliefRen,
in der EU hoher als der der Manner (ebd.). Obwohl zu erwarten ist, dass dies zur Beseitigung von
Diskriminierung sowohl im Bildungs- als auch auf dem Arbeitsmarkt fiihren wiirde, sind in der EU von
2019 nur 41% der Wissenschaftler und Ingenieure Frauen (Eurostat, 2021b). Tatsachlich sind die
Prozentsatze im Ingenieurwesen noch schlechter. In der Fachrichtung Bergbauingenieur sind weniger
als ein Viertel der Absolventen Frauen (Eurostat, 2021C), wahrend in der Fachrichtung Bauingenieur
der Frauenanteil etwas hoher ist.
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Der Hauptgrund fir diese Ungleichheit ist das Bildungsniveau (insbesondere in der technischen
Ausbildung, wie z. B. Ingenieurwesen, das typischerweise als Mannern vorbehalten angesehen wird),
die sozialen Normen sowie die Geschlechterstereotypen, die die Arten von Beschaftigung
vorschreiben, die Frauen und Méanner suchen sollten und fiir die sie eingestellt werden (Oxfam, 2017).
Die groRten Herausforderungen fir die Beschaftigung von Frauen in der Rohstoffindustrie im
Allgemeinen und im Steinsektor im Besonderen sind die sozialen Stereotypen, die geringe Quote von
Frauen in Fihrungspositionen, die begrenzte Flexibilitat, familidre Verpflichtungen auszugleichen, und
die zunehmende Diskriminierung und Belastigung (Weltbank, 2015).

Die aktuelle Arbeitsplatzkultur im Hinblick auf die oben genannten Herausforderungen und die
tatsachlichen Fakten, die die Starkung von Frauen im Steinsektor fordern kénnten, sind in Tabelle 1
zusammengefasst.

Tabelle 1. Herausforderungen zur Férderung der Geschlechtervielfalt in der Rohstoffindustrie

Arbeitsplatzkultur

Nur Manner konnen in riskanten,
schmutzigen und schwierigen
Umgebungen arbeiten. Der
Steinsektor hat eine mannliche
Identitat, da er korperliche Starke
erfordert. Daher ist es kein Ort fur
Frauen.

Dieses liberholte Stereotyp
untergrabt weiterhin die Fahigkeiten
von Frauen und halt Frauen davon
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ab, eine Beschaftigung in diesem
Sektor zu suchen.

Frauen sind in Bereichen wie
Ingenieurwesen und Geologie
traditionell unterreprasentiert, was
bedeutet, dass es einen kleineren
Pool von Frauen mit den technischen
Fahigkeiten gibt, um im weiteren
Bereich des Bergbausektors zu
arbeiten (Weltbank, 2015).

Der Bergbausektor stellt mit nur 7,9
Prozent Frauen im Verwaltungsrat in
den 500 fuhrenden
Bergbauunternehmen weltweit (WIM
und PwC, 2013) einige der
niedrigsten Raten von Frauen in
Flihrungspositionen dar.

Die mineralgewinnende Industrie
fordert nicht oft einen
familienfreundlichen Arbeitsplatz.
Diese Barriere wird tendenziell
haufiger von Frauen mit erhohten
familiaren Verpflichtungen
empfunden.

Aufgrund der von Mannern
dominierten Kultur des Sektors und
der oft abgelegenen Lage, die
Abwesenheit von zu Hause und lange
Schichten erfordert, konnen Frauen
mit Familien oft nicht
Beschaftigungsmoglichkeiten in

die mineralgewinnenden Industrie
nutzen (Weltbank, 2015).

Frauen berichten von hoheren
Raten von Diskriminierung und
Belastigung in der
mineralgewinnenden Industrien als
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ihre mannliche Kollegen, Schulungen zu Belastigung und

einschlieBlich verbaler, geschlechtsspezifischer Gewalt als

korperliche und/oder sexuelle Voraussetzung fur die

Belastigung; Viktimisierung und Schaffung

von Einschiichterung bis hin zu unterstitzender Arbeitsumgebungen

sexueller Gewalt gegen weibliche (IFC, 2018), sowie die Bereitstellung

Mitarbeiter (Weltbank, 2015). von Fiihrungsmoglichkeiten fiir
Frauen wirden jedoch den Weg
ebnen, um diesen Risiken zu
begegnen.

Chancen fiir Frauen in der gesamten Wertschopfungskette der Steinbranche sollten nicht nur
"frauentypische" Arbeitsaufgaben umfassen, sondern auch Jobs mit héheren Verantwortlichkeiten.

Der Kampf gegen Stereotypen ist in der von der mannlich dominierten Welt der Steinindustrie von
entscheidender Bedeutung. Frauen sollten sich der Vorteile bewusst sein, die ihr Engagement fir die
Steinbranche bieten kénnte, um auf diese Weise ihr Selbstvertrauen und ihr Selbstwertgefiihl zu
starken und zu lernen, sich selbst zu férdern. Auch Manner sollten sich der Vorteile bewusst sein und
bereit sein, die Beteiligung von Frauen zu akzeptieren.

Die Ausbildungszentren und Unternehmen des Sektors sollten geschlechtsspezifische Schulungen
anbieten, um allgemeine Fahigkeiten unter Berticksichtigung kultureller Normen fiir Frauen mit relativ
geringem Grundwissen zu entwickeln. Dariliber hinaus missen sie sich mit den Rechten der Frauen
befassen, insbesondere in den Bereichen Gesundheit und Sicherheit von Frauen, unbezahlte
Pflegearbeit und Gewalt gegen Frauen und Madchen. Gleichzeitig sollten sie Frauen Fach- und
Flihrungsschulungen anbieten, um die berufliche Entwicklung zu férdern.

Die digitale Transformation der Branche kdnnte ein Schliisselpunkt im Engagement von Frauen sein,
der auch Flexibilitdt bei den Arbeitszeiten bietet. Obwohl bedeutende Schritte unternommen wurden,
hinken Frauen selbst mit einem hohen Bildungsniveau den Mannern in Bezug auf IKT-Kompetenzen
hinterher, so die Daten des Europdischen Instituts fiir Gleichstellungsfragen (EIGE, 2020). Daher sollte
der Schwerpunkt auf den IKT-Fahigkeiten und neuen Technologien liegen, die bemerkenswerte
Moglichkeiten eréffnen konnen, die von Frauen ergriffen werden miissen. Tatsachlich kdnnen Frauen
bei diesem digitalen Wandel eine Flihrungsrolle spielen.

Eine transformative Fiihrungskraft wird typischerweise als unterstiitzend, flexibel, einfiihlsam,
flrsorglich oder pflegend beschrieben - Attribute, die aus irgendeinem Grund bei Frauen haufiger
vorkommen (Doku, 2019).
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Abbildung 4. Nutzung digitaler Kompetenzen von Frauen

Auf der obigen Grundlage sollte jedes Ausbildungsprogramm die folgenden Ausbildungskategorien

umfassen:

Fragen der Geschlechtergerechtigkeit:
Gesundheit und Sicherheit

Grundbegriffe, Diskriminierung, Frauenrechte,

Merkmale der Steinindustrie: Geschichte und Perspektiven

Technisches Wissen Uber alle Stufen der Wertschopfungskette (vom Steinbruch bis zur

Schaffung moderner Anwendungen)
IKT-Kompetenzen
Vertriebs- und Marketingstrategien

Flhrung und Karriereentwicklung: Kommunikationsfahigkeiten und Vernetzung

Zu den Schlisselbereichen fir ein effektives Ausbildungsprogramm fir Frauen gehort die Entwicklung

von Kommunikationsfahigkeiten. Frauen missen

die Werkzeuge erlernen, um auf allen Ebenen

Einfluss zu nehmen, von der Prasentation von Prdsentationen bis hin zum Vorsitz von Meetings in
einem von Mannern dominierten Publikum. Sie sollten auch lernen, Karriereziele an Flihrungskrafte zu

kommunizieren. Unter Berlicksichtigung der Frage,
personlicher Verantwortung konsequent als Hindernis fiir den Aufstieg anflihren, sollte die Frage der

dass Frauen die Spannung zwischen Arbeit und

Work-Life-Balance in die Planung des Karrieremanagements einbezogen werden. Schulungen in
diesem Bereich sollten Anleitungen enthalten, wie man mit Verantwortlichkeiten umgehen und
effektiv tiber persoénliche und berufliche Bediirfnisse kommunizieren kann (IFC, 2018)
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Ausbilder sollten Uiber alle oben genannten Kompetenzen, Fahigkeiten und relevantes technisches
Wissen verfligen, um den Ausbildungsbedarf von Frauen zu decken. Insbesondere sollten die
Schulungsmitarbeiter grundlegende Geschlechterkonzepte verstehen (einschlieBlich Fragen zu
beruflicher Stereotypisierung, Durchsetzungsvermogen, Stress- und Diskriminierungsbewaltigung,
Aufbau von Selbstvertrauen, zwischenmenschlichen Fahigkeiten und Fragen der Kinderbetreuung) und
die Relevanz und Anwendung dieser Konzepte auf ihre Arbeit verstehen (Oxfam, 2017). Infolgedessen
sollten die Ausbilder ein tieferes Niveau der Gender-Schulung erhalten, einschlielich effektiver
Strategien fir einen geschlechtersensiblen Unterricht. Die Effektivitat des Lehrpersonals hangt von
einer Vielzahl von Faktoren ab: Kommunikationsfahigkeit und Interaktivitit mit weiblichen
Auszubildenden; Sensibilitdt fir die vielfaltigen Hindernisse, mit denen weibliche Auszubildende
konfrontiert sind; Fahigkeit, das Qualifikationsniveau der Auszubildenden zu diagnostizieren; und die
Fahigkeit, den Lehrplan anzupassen, um das jeweilige Publikum zu erreichen. Es ist auch wichtig,
Ausbilder geschlechteriibegreifend mit Gender-Schulungen im Steinsektor auszubilden.

Die Ausbilder sollten auch Uber fundierte Kenntnisse der Eigenschaften und der Entwicklung des
Steinsektors sowie Uber die erforderlichen technischen Fahigkeiten und technologischen Fortschritte
verfligen, um dieses Wissen an die am Ausbildungsprogramm teilnehmenden Frauen weitergeben zu
kénnen. Vertriebs- und Marketingstrategien sind ein integraler Bestandteil der Wertschépfungskette
der Steinbranche. Ausbilder miissen auch eine Marketingkultur erwerben, da Kundenservice und
Verkaufsfahigkeiten fiir viele Mitarbeiter zu einer Anforderung werden, nicht nur fir diejenigen, die
direkt in Vertrieb und Marketing beschaftigt sind, damit ein Unternehmen im Steinsektor
wettbewerbsfahig bleibt.

Eine Verbesserung der IKT-Kompetenzen kann auch wahrend der Ausbildung der kiinftigen Ausbilder
erforderlich sein. SchlieBlich sollten die Ausbilder Methoden erlernen, um weiblichen Auszubildenden
Anleitungen zu geben, wie sie Kommunikationsfahigkeiten entwickeln und die Vernetzung ausbauen
kdénnen.
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Abbildung 5. Der Schulungsbedarf der Ausbilder

Wie bereits erwahnt, sollte die Ausbildung von Frauen sowohl die Frage der Gleichstellung der
Geschlechter als auch den Erwerb von Fahigkeiten umfassen, die ihre Prasenz in diesem Sektor auf
allen Produktionsstufen erleichtern: Planung, Produktionsprozess und Forderung des Produkts auf
dem Markt. Die groRRte Herausforderung ist jedoch die Entwicklung eines Bildungsprogramms, das
ihnen helfen wiirde, das Selbstbewusstsein ihres Selbstwertgefiihls zu "erobern", um ihre Position in
der Branche zu sichern.

An dieser Stelle ist anzumerken, dass die Dekonstruktion des "Regimes" der
Geschlechterdiskriminierung nicht in einem Tempo voranschreitet, das dem anderer
Entwicklungsindikatoren der modernen Gesellschaft entspricht. Wie es scheint, sind archetypische
Stereotypen iiber mannliche Uberlegenheit in Bezug auf Werte und Wahrnehmungen stark und
widersetzen sich Veranderungen (Europarat, 2015).

Noch intensiver ist die Diskriminierung aufgrund des Geschlechts an Arbeitsplatzen, die als mannlich
dominiert gelten, wie der Steinsektor, wie aus den Statistiken lber die Beschaftigung von Frauen im
Bergbau- und Steinbruchsektor und im Bausektor hervorgeht.
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Daher ist die Aufgabe von Tutoren, die die Last der Ausbildung des Personals in Sektoren wie den
oben genannten schultern, im Voraus nicht einfach, aber von sehr hoher Bedeutung. Was die
Erwachsenenbildung betrifft, so ergibt sich die zusatzliche Schwierigkeit daraus, dass es sich bei den
Auszubildenden um Personen mit einem gut etablierten Bildungs- und Wertesystem handelt, das
anspruchsvoll genug ist, um ihre Wahrnehmung zu beeinflussen. Dies sollte einer der Hauptfaktoren
sein, die bei der Gestaltung von Bildungsprogrammen zu bericksichtigen sind. Voraussetzung fiir den
erfolgreichen Abschluss des Programms ist jedoch natiirlich, dass der Trainer selbst Trager der
Gleichstellungswahrnehmung ist (Ostrouch-Kaminska und Vieira, 2016).

Laut Knowles (1990) fuihren ihn die Eigenheiten von Erwachsenen als Lernenden dazu, seine
mittlerweile sehr bekannten sechs Annahmen Uber Erwachsenenbildung zu identifizieren: (1) Wissen
missen, (2) Selbstverstandnis, (3) Vorerfahrung, (4) Lernbereitschaft, (5) Lernorientierung und (6)
Lernmotivation.

Nach Berlicksichtigung dieser Aspekte der Erwachsenenbildung wird vorgeschlagen (wie in Abbildung
6 dargestellt), dass Bildungsprogramme auf die folgenden vier Ziele abzielen sollten:

Sensibilisierung fiir das Thema Gleichstellung der Geschlechter und ideologische Starkung
von Auszubildenden/Teilnehmerinnen und Teilnehmern zu Genderfragen im Kampf gegen
Diskriminierung,

Forderung einer konstruktiven Zusammenarbeit zwischen Mitarbeitern unterschiedlichen
Geschlechts

Frauen unterstltzen, damit sie sich als Arbeiterinnen und Menschen der modernen
Gesellschaft im Allgemeinen angemessen und erfolgreich fiihlen (und sein)

Bereitstellung von Wissen und Know-how, die notwendig sind im Tatigkeitsbereich

In Bezug auf das erste Ziel muss das primare Ziel darin bestehen, Vorurteile und Stereotypen zu
begrenzen, die Manner und Frauen in entgegengesetzte Enden und sogar unter den Schirm der
Ungleichheit zugunsten von Mannern stellen, indem sie eine auf logischer Argumentation basierende
Argumentation verwenden. Auf diese Weise wird bewiesen, dass es diesen Positionen an Rationalitat
und wissenschaftlicher Argumentation mangelt. Positionen, die solche Unterscheidungen auf
biologische oder gehirnstrukturbezogene Faktoren legen, sind heute wissenschaftlich unbegriindet
(Tavris, 1993), abgesehen von einigen korperstrukturbezogenen Faktoren (z. B. Muskelmasse), die
verninftigerweise eine gewisse Differenzierung zwischen Mannern und Frauen verursachen kénnten.
Der Einsatz von Forschung und Dokumentation durch Beispiele kdnnte eine Schliisselrolle spielen,
um zu dieser Richtung beizutragen.

Genauer gesagt wiirde es dazu beitragen, die Vorstellung zu demontieren, dass Ingenieurwesen
(McGaw, 1989) und Technologie (Turkle, 1986) Sektoren ausschlieBlich fiir Manner sind oder dass
nur Manner in gefahrlichen und schwierigen Umgebungen arbeiten kénnen, was der Auftakt ist, um
Frauen im Laufe der Zeit von der Spitze auszuschliefen (Faulkner, 2000).

Ein gut strukturiertes Bildungssystem ist ein Schllsselfaktor bei dem Versuch, sexismusbezogene
Einstellungen und Verhaltensweisen zu demontieren. Die Lehre sollte darauf abzielen, dieses ganze
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Raster anachronistischer Wertepositionen als soziale Konstruktion (Berger, 1996) darzustellen, die
mit spezifischen sozialen Bediirfnissen und Strukturen verbunden ist.

Auszubildende und
Teilnehmende zu
Genderfragen gegen

Diskriminierung
ideologisch starken

Frauen unterstiitzen,

damit sie sich als .
Bereitstellung von

Arbeiterinnen und . wi 4K
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Forderung einer
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Zusammenarbeit
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Geschlechts

Bild 6: Ausbildungsplan: Ziele

Der historische Bezug zur Frauenemanzipationsbewegung, die Verwendung historischer Beispiele mit
besonderem Bezug auf Frauen, die durch ihre Haltung das Offensichtliche verteidigten, dirfte dazu
beitragen, Gefiihle der Intimitdt unter den Auszubildenden zu entwickeln, die die oben genannten Fille
untersuchen. Die Auswahl von Vorféllen und Beispielen aus dem Steinsektor oder anderen verwandten
Bereichen, in denen Frauen aktiv werden, kénnte den Auszubildenden als Inspiration dienen. Ein
grolRes Beispiel konnten die ersten Ingenieurinnen sein, die nicht nur in diesem Bereich prasent waren,
sondern auch fiihrende Positionen einnahmen.

Darliber hinaus sollte ein solches Programm, das auf das zweite Ziel abzielt, sowohl auf mannliche als
auch auf weibliche Mitarbeiter abzielen. Die Gleichstellung der Geschlechter ist kein Frauenthema.
Insbesondere bei der Frage der geschlechterspezifischen Arbeitsteilung sollte der Schwerpunkt auf die
Starkung der gemeinsamen Merkmale der beiden Geschlechter bei den Arbeitnehmern gelegt werden.
Die Auseinandersetzung mit dem gleichen Thema sowie die Hervorhebung gemeinsamer Probleme,
gemeinsamer Erfahrungen, des Alltags und vielleicht zwischenmenschlicher Beziehungen sollten dazu
verwendet werden, Uberzeugungen zu schwichen, die auf Geschlechtsdiskriminierung basieren.
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Der Unterricht sollte sich darauf konzentrieren, die Unterschiede zwischen "biologischen Geschlecht"
und "sozialen Geschlecht" hervorzuheben, um nicht nur bestehende Desorientierung aufzuldsen,
sondern auch bestehende Einstellungen, soziale Werte und Rollen im Zusammenhang mit Geschlecht
zu dndern (Sismondo, 2011).

Die Forderung der aktiven Beteiligung von Mannern und Frauen am Bildungsprozess wird seine Ziele
eindeutig erleichtern. Ausbilder sollten jedoch Faktoren wie das AusmaR der Ungleichheit in der
Offentlichkeit oder problematische Beziehungen (mangelndes Vertrauen) zwischen den
teilnehmenden Mannern und Frauen beriicksichtigen, um den Bildungsprozess an die Gegebenheiten
anzupassen. In einigen Fallen kann es notwendig sein, die Ausbildung in Gruppen nur mit Frauen
durchzufiihren (Bauer et al., 2004). Die Hauptaufgabe der Ausbilderin sollte darin bestehen, ein Gefiihl
der Solidaritdt und des Vertrauens unter den Frauen zu schaffen. Das Gefiihl, Mitglied einer Gruppe zu
sein, erleichtert es ihnen, sich an die neue Situation anzupassen, mit der sie konfrontiert sind.

Wie bereits erwahnt, ist es klar, dass die Behauptung der Anwesenheit von Frauen an solchen Orten,
an denen das mannliche Geschlecht vorherrscht, nur dann wirksam sein wird, wenn sie in einen
allgemeineren Rahmen der Selbstwahrnehmung und des Verstandnisses der Bedingungen einbezogen
wird, die die Ungleichheit der Geschlechter provozieren. Sie sollte als soziale Konstruktion untersucht
werden, die sich aus spezifischen wirtschaftlichen und sozialhistorischen Bedingungen ergeben, und
nicht als gesetzliche Regelung. Daher ist es eine Regel, die gedndert werden kann. Diese Rahmung der
Geschlechterungleichheit ist auch flir Mdnner absolut notwendig. Auf diese Weise werden sie in der
Lage sein, die Realitdt zu interpretieren, aber auch in der Zusammenarbeit mit ihren weiblichen
Kollegen empfanglicher zu sein. Kulturelle Stereotypen dariiber, wie Manner und Frauen interagieren
sollten, sind sehr stark und beeinflussen sowohl die Selbstwahrnehmung von Individuen als auch ihre
zwischenmenschlichen Beziehungen. Wissen sollte auch die geschlechtsspezifische Diskriminierung
der Arbeit (Horowitz, 1997) als ahistorisch und unwissenschaftlich untergraben.

In Bezug auf das dritte Ziel muss der Unterricht auch das Studium von Fragen im Zusammenhang mit
den Errungenschaften der Frauenbewegung und den Rechten von Arbeiterinnen umfassen, um sie zu
motivieren und ihnen zu helfen, ihren Wert zu verstehen. Im Anschluss daran sollte der vorgeschlagene
Ansatz sowohl die verdeckten Formen von Sexismus, die durch Unterdriickung ausgedriickt werden,
als auch die Vorfalle sexueller Belastigung, die Arbeitnehmer an ihrem Arbeitsplatz erleben kdnnen,
untersuchen. Es ist auch notwendig, Aspekte im Zusammenhang mit der spezifischen Berufswahl
abzudecken, um alle Falle von Frauen abzudecken, die sich in dieser Position befanden, unabhangig
davon, ob sie es aus akzeptierten (weil es ihnen gefallen hat) oder ob sie gezwungen waren, diese Wahl
zu treffen (Arbeitslosigkeit, Druck durch die Familie, Mangel an anderen Maoglichkeiten, B. Mangel an
formalen Qualifikationen, um nach anderen Optionen zu suchen). Argumentation muss Uberzeugen,
inspirieren, starken und Angste und Sorgen lindern. Dariiber hinaus muss es Frauen vor moglichen
Reaktionen - d.h. aus ihrer Familie oder ihrem sozialen Umfeld - auf diese Berufswahl und diesen
Arbeitsplatz schiitzen (Ribeiro et al., 2015).
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Um zum vierten Ziel Giberzugehen, da dieser einen Vorschlag fir ein strukturiertes Programm darstellt,
das sich an ein Publikum mit spezifischen Merkmalen richtet, muss darauf geachtet werden, Aspekte
im Zusammenhang mit der beruflichen Orientierung und einer eingehenden Ausbildung zu diesem
Thema einzubeziehen. Auf diese Weise wird das Vertrauen der Mitarbeiter gestarkt und damit auch
ihr Anspruch auf ihre Prasenz am jeweiligen Arbeitsplatz.

In Bezug auf Schulungen im Zusammenhang mit branchenspezifischem Wissen zeigt die
aufgezeichnete Erfahrung, dass Mitarbeiter mit angemessenen Kenntnissen und grundlegenden
Computerkenntnissen qualifiziert sein missen (Melass, 2016).

Genauer gesagt sollte das Bildungsprojekt in die folgenden Richtungen gelenkt werden.

a.

um den notwendigen historischen und theoretischen Hintergrund zu vermitteln, damit die
Auszubildenden die erforderlichen Kenntnisse (iber ihr Berufsfach erwerben, die besser in
einem breiteren Rahmen als innerhalb der strengen Linien der Anforderungen der Position
unterrichtet werden kdnnen. Die Industrie sollte als Ganzes untersucht werden, wobei der
Schwerpunkt wahrend der historischen und sozialen Entwicklung an ihrer Stelle liegt. Dieser
Hintergrund kénnte den Auszubildenden helfen, ihr berufliches Profil aufzubauen, effizient zu
sein und flexibel bei der Durchfiihrung von Arbeitsaufgaben zu sein. Auch hier wird die
Verwendung empirischer Beispiele als notwendig erachtet, da sie sich als geeignetes
Instrument in der Erwachsenenbildung erwiesen hat (Melass, 2016). Es ist klar, dass auch eine
vorherige Ausbildung von Ausbildern in diese Richtung erforderlich ist.

alle Fahigkeiten zu vermitteln, die fir eine erfolgreiche Entwicklung in ihrem Berufsfeld
erforderlich sind, und den reibungslosen Betrieb des Unternehmens zu gewahrleisten.
Wahrend einer primaren Schulungsphase sollten kommunikative und verbale Fahigkeiten
gelbt werden. Zum Beispiel kénnten die Mitarbeiter unter Anleitung der Trainer daran
arbeiten, Informationen sowohl aus verbaler als auch aus nonverbaler Form zu erfassen und
auszuwerten, Probleme zu erkennen und zu analysieren sowie an Diskussionen und
Entscheidungen teilzunehmen. Diese Fahigkeiten sind notwendig, damit sie nicht nur
Selbstvertrauen, sondern auch die Akzeptanz und das Vertrauen der Kollegen gewinnen.
Darliber hinaus ist es von groBer Bedeutung, sich mit der Technologie und den
maschinenbautechnischen Geraten vertraut zu machen, die in ihrem Bereich verwendet
werden. Heutzutage scheint der Betrieb von Unternehmen immer digitaler zu werden, was die
Notwendigkeit von starken Computerkenntnissen, Softwarekenntnissen und analytischen
Fahigkeiten unerlasslich macht (Hatch, 2020)

den Mitarbeitern Wissen und alle Fahigkeiten zu vermitteln, die wahrend jedes Teils des
Programms erforderlich sind, d.h. von der Planung der Produktion Gber die Lieferung von
Rohstoffen, die Produktion bis hin zur Verteilung des Produkts auf dem Markt
(Wertschopfungskette).
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d. zur Selbstverbesserung und kontinuierlichen Entwicklung der Mitarbeiter beizutragen, indem
Fahigkeiten wie ein gutes Zuhdren, Reden und Mitarbeit, Empathie, Flexibilitdt im Denken,
strategische Denkfahigkeiten, Kreativitdt und die Fahigkeit, zu inspirieren und zu iberzeugen,
kultiviert werden.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass durch die Festlegung aller genannten Malnahmen weibliche
Arbeitnehmer leichter davon liberzeugt werden kénnen, dass sie in der Lage sind, an solchen
Arbeitsplatzen zu stehen und sich zu Ubertreffen, wahrend ihr berufliches Potenzial hervorgehoben
und genutzt wird, anstatt im Unklaren zu bleiben.

Eine notwendige Voraussetzung fiir den Erfolg eines solchen Versuchs ist das Bildungsprogramm, um
auch die Unternehmer zu erreichen, die neben der Akzeptanz und offensichtlichen Unterstiitzung
solcher Positionen auch MalRnahmen ergreifen sollten, um die Prdsenz von Frauen in der Branche
akzeptabler zu machen. Frauen sollten sich an ihrem Arbeitsplatz willkommen fihlen und dabei nicht
wie Gdste oder Passanten behandelt werden.

SchlieRlich ist ein wichtiger Parameter, der vom Ausbilder berlicksichtigt werden muss, die
Eigenschaften des Publikums. Auf diese Weise konnten sie die Inhalte der Ausbildung besser anpassen
und entscheiden, wo sie den Unterrichtsprozess konzentrieren sollen. Der Ausbilder sollte sich auch
wie ein "Psychotherapeut" verhalten. Sie sollten mit ihrem Publikum vertraut sein, mit ihm
interagieren und die Eigenschaften der Stichprobe sowie die Rahmenbedingungen, unter denen das
Schulung stattfindet, studieren, um sowohl die Inhalte des Programms als auch ihre Lehrmethoden
anzupassen. Dies wird die Wirksamkeit des Programms verbessern.

Die im vorherigen Abschnitt dieses Handbuchs durchgefiihrte Grundlagen-Forschung kam zu dem
Schluss, dass die Bedirfnisse von Ausbildern unter zwei Hauptkategorien fallen

1. Kenntnisse in Gleichstellungsfragen und

2. Entwicklung von Fahigkeiten, die Chancen in der gesamten Wertschopfungskette des Steinsektors
schaffen.

Diese Bediirfnisse gelten auch fir die Auszubildenden und sollten die Hauptfacher sein, die in
Schulungen behandelt werden, die den Teilnehmern einen Bildungswert bieten. Um sie
aufschlussreich, sinnvoll und effektiv zu machen, gibt es mehrere Ressourcen, die verwendet werden
kénnten.

1. Fallstudie

Den Studierenden wird ein schriftlicher oder miindlicher Bericht tber eine Situation angeboten. Von
ihnen wird erwartet, dass sie den Fall priifen und Schlussfolgerungen und/oder Vorschlage einzeln
oder in Gruppen vorlegen. Dieser Ansatz wird hdufig verwendet, um analytische Fahigkeiten zu
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verbessern. In Bezug auf die Integration von Frauen im Steinsektor, ist eine Fallstudie ein niitzliches
Hilfsmittel, um die Folgen eines realen oder fiktiven Falles von Geschlechterdiskriminierung in
diesem Sektor fir sich selbst zu untersuchen und dieses Verhalten zu analysieren. Rollenspiele
konnten auch ein nitzliches Instrument sein, bei dem die Teilnehmer die Rollen der in einer
bestimmten Situation Vertretenen nachspielen.

2. Versuchsraum

Eine Schulungsstatte wird eingerichtet, um es den Lernenden zu ermoéglichen, ihre Ideen zu
experimentieren und zu testen. Dies gilt fir technische und naturwissenschaftliche Ausbildung sowie
fiir menschliche Beziehungen und komplexe Verhaltensdienste. Der Versuchsraum ware fiir die
Lernenden niitzlich, um das erworbene technische Wissen in Bezug auf alle Stufen der
Wertschopfungskette anzuwenden.

3. Bewertungstool

Eine Methode zur Bewertung des Lernens oder der Praxis durch Ausfillen eines Fragebogens oder
Tests. Ein ziemlich wichtiges Werkzeug fiir die Ausbilder, um das Verstandnis der Lernenden nach der
Schulungseinheit zu bewerten und zu prifen ob alle Ziele erreicht wurden.

4. Arbeitsgruppen

Eine hochgradig partizipative Sitzung, die mehr Wert auf die Anwendung des Lernenden legt als auf
Prasentationen des Leiters. Ein Studienbesuch kdnnte in den Arbeitsgruppen fiir die Lernenden
aufgenommen werden, um in Echtzeit die Produktionslinie und die verwendeten Anwendungen zu
Gberprifen.

5. Studienfuhrer

Materialien, die eine Orientierung fiir die Lernenden bereitstellen, der sie beim Erlernen eines
Themas folgen kdnnen. Es kann viele Arten von Aktivitdten und Materialien umfassen. Kann einzeln
oder in Gruppen verwendet werden.

6. Gruppendiskussionen und Aktivitaten

Gruppendiskussionen und Aktivitdaten konnen perfekte Schulungsoptionen bieten. Diese
Diskussionen und Aktivitaten kdnnen von einem Kursleiter geleitet oder durch Online-
Aufforderungen erleichtert werden, die spater von einem Vorgesetzten liberpriift werden. Diese
Aktion bietet jedem die Moglichkeit, seine Meinung und persdénlichen Erfahrungen auszudriicken, zu
interagieren, sich einzufiihlen und das Wissen zu erweitern.

7. Coaching oder Mentoring

Coaching oder Mentoring konnen ahnliche Qualitdten wie praktische Schulung haben, aber bei dieser
Art von Ausbildung liegt der Fokus auf der Beziehung zwischen einem Lernenden und einem
erfahreneren Fachmann, wie z. B. einem Coach. Ein Fachmann aus dem Steinsektor wird eine
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wertvolle Ergdnzung sein, um Verfahren zu erkldren und die in den Branchen verwendeten
Werkzeuge und Anwendungen vorzustellen.

Abgesehen von traditionellen Schulungen (von Angesicht zu Angesicht) sind die anderen weit
verbreiteten "Modalitaten" fiir die Ausbildung in der Gleichstellung der Geschlechter: online
(entweder moderiert oder im Selbststudium) und gemischt (traditionelle Unterrichtserfahrung mit
einem Teil der Online-Schulung) (Gusdorf, 2009). Letztendlich kann keine einzelne Modalitat allen
Ausbildungsbediirfnissen gerecht werden. Die gewahlte Modalitat hangt von der Art der gewahlten
Ausbildung ab, insbesondere in Bezug auf ihre Ziele, die Bedlrfnisse und Merkmale ihres Publikums
sowie den Zeitrahmen und die verfiigbaren Ressourcen (UN Women Schulung Centre, 2016).
Basierend auf den Bediirfnissen von Frauen, ihre Position im Steinsektor zu starken, konnte ein
gemischtes Umfeld wirksam sein. Online-Module kénnen in das Schulungsprogramm integriert
werden, einschlielllich virtueller Klassenzimmer, Message Boards usw., da diese Art von Schulung
eine schnelle Weitergabe von Materialien ermdglicht, wahrend die Teilnehmer gleichzeitig an ihrem
eigenen Standort lernen kénnen. Praktische Beispiele sollten jedoch im Mittelpunkt des
GenderSchulungs im Steinsektor stehen.

In Bezug auf die Bereitstellungsmethode ist es auch wichtig zu bedenken, dass die meisten Menschen
nicht auf die gleiche Weise lernen oder sie lernen mit mehr als einer Art von Lernstil, je nachdem,
welche Arten von Informationen sie verarbeiten. Aus diesem Grund sollte eine Vielzahl von
Moglichkeiten verwendet werden, basierend auf dem VarK des Flemming (Visual, Auditory,
Read/Wite, kinesthetic) (Fleming, 2001).

Visuelle Lernende lernen Informationen besser, wenn sie in Diagrammen, Bildern und Gemeinkosten
dargestellt werden.

Auditive Lernende bevorzugen Vorlesungen, vorlesen und Ideen diskutieren.

Lese- / Schreiblernende bevorzugen das geschriebene Wort und kénnen am besten lernen, indem sie
die Informationen lesen oder schreiben.

Kindsthetische Lernende bevorzugen das Lernen durch Tun und lernen, Probleme nicht durch
Beobachten oder Zuhoéren der Lésung zu l6sen, sondern indem sie sie selbst tun.

Unter Berlicksichtigung der oben genannten Merkmale von Lernstilen kénnen verschiedene Arten
von Diskussionen und Aktivitaten integriert werden, um das Schulung so interaktiv wie moglich zu
gestalten. Rollenspiele und andere interaktive Veranstaltungen kénnen das Schulung sowohl
interessant als auch effektiv machen.

Um die Ausbildung besser auf den Steinsektor abzustimmen, sollten die Ausbilder schlieRlich Zugang
zum Entsprechenden Programmplanungsplan der Organisation und anderen Dokumenten haben.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).



2 Y 'insSt1o =  OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the

Pl Erasmus+ Programme
e 2019-1-DE02-KA202-006430 .
4 of the European Union

*
*

* Kok

* 4k

* %

Wir haben bereits in friiheren Abschnitten dieses Handbuchs die Herausforderungen besprochen, fir
die Frauen kampfen missen, um in den Steinsektor aufgenommen zu werden.

Die Automatisierung der meisten Arbeitsvorgange hat jedoch eine Mdoglichkeit fiir Frauen geschaffen,
sich zu beteiligen und aktiv Mitglieder dieses Sektors zu werden.

Diese technologische Entwicklung hat dazu gefiihrt, dass der Erwerb digitaler Kompetenzen sowohl fir
Auszubildende als auch fir Ausbilder wichtig ist. Die Ausbilder sollten ihre Ausbildungsmethoden
standig mit IKT-Werkzeugen aktualisieren, nicht nur fir die Durchfiihrung ihrer Ausbildung, sondern
auch fir die Vermittlung dieser verfligbaren Werkzeuge und Methoden an ihre Lernende und ihnen
helfen, ein besseres Verstiandnis der im Steinsektor verwendeten technologischen Verfahren zu
erlangen. Viele der oben beschriebenen Ressourcen kdnnten mit dem Einsatz mehrerer IKT-Tools
prasentiert werden.

Wahrend neue Technologien den Ausbildungsbedarf der Lehrer erhéhen, bieten sie auch einen Teil
der Losung. IKT kdénnen die internationale Zusammenarbeit und Vernetzung in der Bildung und
beruflichen Entwicklung fordern. Es gibt eine Reihe von IKT-Optionen — von Videokonferenzen tber
Multimedia-Bereitstellung bis hin zu Websites — die verwendet werden k&nnen, um die
Herausforderungen zu meistern, mit denen Lehrer heute konfrontiert sind.

Core
Technology
ICT as main content [CT a5 core dalivery
focus technology
Learning Learning
How to VIAICT
Use ICT
ICT as part of content or ICT as facilitating or
methods networking technology
Complementary
Technology

Abbildung 7: Kategorien fiir IKT im Lehrerausbildungsplan (adaptiert von Collis und Jung, 2003)

In Anerkennung der Bedeutung der IKT fiir das Lehren und Lernen haben die meisten Lander der
Welt IKT-Lehrerausbildung in einer Vielzahl von Formen und Abschliissen angeboten.
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Ein effektives Schulungsprogramm wird durch einen systematischen, schrittweisen Prozess
aufgebaut. Im Folgenden finden Sie eine 4-Schritt-Anleitung, um eine Ausbildungseinheit erfolgreich
durchzufiihren.

SCHRITT 1 - Anerkennung des Ausbildungsbedarfs:

Der erste Schritt bei der Entwicklung eines Schulungsprogramms besteht darin, die Bedurfnisse zu
identifizieren, die Sie abdecken moéchten. In Bezug auf die Einbeziehung von Frauen in den
Steinsektor konzentrieren sich die Hauptthemen auf die Diskriminierung aufgrund des Geschlechts,
den Mangel an technischer Ausbildung zugunsten von Frauen (Ingenieurwesen, Betriebssysteme im
Steinsektor) und analytischer beschrieben in Abschnitt 3.1.

SCHRITT 2 - Schulungsziele:

Die Bewertungen des Schulungsbedarfs (organisatorisch, Aufgabe und individuell) identifizieren
Licken in lhren aktuellen Schulungsinitiativen. Diese Licken sollten analysiert, priorisiert und in die
Schulungsziele umgewandelt werden. Oberstes Ziel ist es, durch die Entwicklung eines
Schulungsprogramms die Liicke zwischen aktueller und gewlinschter Leistung zu schlieRen.

SCHRITT 3 - Schulungsaktionsplan:

Der folgende Schritt besteht darin, einen detaillierten Aktionsplan zu entwickeln, der Lerntheorien,
Unterrichtsdesign, Inhalte, Materialien und andere Schulungskomponenten umfasst. Es ist auch eine
gute Idee, Informationen lGber Ressourcen und Schulungsmethoden bereitzustellen. Auch der
Vorbereitungsstand und das Lernniveau der Teilnehmer miissen bei der Gestaltung des Curriculums
berucksichtigt werden. Viele Unternehmen testen ihre Ideen und erhalten Input von ihren Kunden.

STEP 4 - Evaluierung und Uberarbeitung:

Das Schulungsprogramm sollte regelmaRig Gberprift werden. SchlieBlich sollte der gesamte Lehrplan
Uberprift werden, um zu sehen, ob er erfolgreich war und die Schulungsziele erfiillte. Beide
Interessentrager sollten Feedback geben, um die Wirksamkeit des Lehrplans und der Ausbilder sowie
die Erfahrung oder Kompetenzentwicklung zu bewerten. Der Lehrer ware in der Lage, Softwarefehler
zu erkennen, indem er diese Eingabe analysiert. Wenn Ziele oder Standards nicht erreicht werden,
kann das Schulungsprogramm oder der Aktionsplan in dieser Phase aktualisiert werden.
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Abbildung 8: Eine 4-stufige Anleitung fiir ein erfolgreiches Schulungsprogramm

Wie bereits erwdhnt, kdnnten die in einer Schulung verwendeten Ressourcen mit Hilfe mehrerer IKT-
Tools implementiert werden, die zum Erwerb digitaler Fahigkeiten sowohl flir Ausbilder als auch fiir
Auszubildende fiihren. Wenn wahrend einer Schulung alle Teilnehmer Zugriff auf entsprechende
Gerate (Computer, Tablet, Smartphone) und WLAN haben, kénnen wir verschiedene Aufgaben mit

Hilfe von Webanwendungen ausfiihren.

Wir kénnten uns im Folgenden einige Beispiele ansehen:

Kahoot (www.getkahoot.com) — eine Website, mit der Sie Online-Tests in Echtzeit erstellen kdnnen.
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Online-Umfrageportal — wihrend der Ubung ist es méglich, den Teilnehmern die Ergebnisse einer
Umfrage zu zeigen.

Padlet (www.padlet.com) — virtuelles Online-Board, mit dem die Ergebnisse der Gruppenarbeit oder
Reflexion wahrend des Schulungs gespeichert werden kénnen.

Moodle-Plattform (https://moodle.org/) - Online-Bibliothek fur Materialien, Quiz, Aufgaben.

GemaR dem Vorschlag fiir die EIGE-Methodik (2016) sollte die Auswahl des am besten geeigneten
Ausbildungssystems auf dem Hintergrund der Ausbilder basieren. Die Teilnehmer verfligen
moglicherweise Uber Vorkenntnisse in Genderfragen und sind bereits mit einigen
geschlechtsbezogenen Konzepten vertraut. Die Bewertung ihres Vorverstandnisses der
Schlisselkonzepte konnte nitzlich sein, um diese Probleme besser anzugehen und ihnen nitzlichere
Schulungen zu bieten.

Es ist auch wichtig, die Erwartungen und die Motivation der Teilnehmer fiir die Teilnahme an der
spezifischen Schulung zu kennen. Indem den Teilnehmern die Moglichkeit geboten wird, ihre
Erwartungen und/oder Motivation fiir die Durchfiihrung von GleichstellungsSchulungs im Steinsektor
zum Ausdruck zu bringen, kénnen spezifische Probleme, mit denen sie bei der Umsetzung von
Gender Mainstreaming in ihrer taglichen Arbeit konfrontiert sind, ans Licht kommen und dazu
beitragen, den Inhalt des Schulungsprogramms zu verbessern.

SchlieBlich kénnen die Strategien fiir die erfolgreiche Umsetzung eines Schulungsprogramms
langfristige und kurzfristige Schulungen, Exkursionen, Konferenzen und Seminare umfassen. Jeder
von ihnen dient den spezifischen Bedirfnissen eines Ausbildungsprogramms:

Langfristige Schulungen sind am nitzlichsten, um fortgeschrittenes technisches Wissen zu
erwerben.

Kurzfristige Schulungen sind am effektivsten, wenn die Teilnehmer Uber einen
entsprechenden Wissenshintergrund verfiigen.

Exkursionen funktionieren besser, wenn sie mit kurzfristigen Schulungen kombiniert werden,
um die erworbenen Fahigkeiten in der Praxis zu starken.

Konferenzen und Seminare sind tatsachlich eine effektive Moglichkeit, langere
Schulungsprogramme zu fordern. Sie sind auch eine gute Moglichkeit, Informationen
auszutauschen und sich zu vernetzen.
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EINHEIT 4. Konzeption und Evaluation von Schulungsprogrammen

Die Bekdmpfung der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts im Steinsektor ist eine anspruchsvolle
Aufgabe, die eine integrierte Planung und gezielte Interventionen erfordert. Das WinSTONE-Projekt
wird eine kohdrente Methodik bei der Gestaltung seiner Schulungsmaterialien implementieren,
besonders bei der Erstellung des Trainerhandbuchs. Unsere Literaturrecherche hat mehrere Best
Practices identifiziert, die befolgt werden kénnen. Doch nur sehr wenige von ihnen konzentrieren sich
auf Fragen der Geschlechterdiskriminierung, eine Liicke, die wir beheben wollen, indem wir kreative
Wege der Ausbildung von Design vorschlagen, die die Kluft zwischen den Geschlechtern im Steinsektor
verringern. Nach modernsten Ansdtzen im Bereich der hochrangigen Bildungsmaterialien und -
werkzeuge umfasst die Methodik, die wir unten vorschlagen, entscheidende Elemente aus zwei sich
Gberschneidenden Ansatzen:

A. den ADDIE Ansatz, und
B. das DESIGN Modell

Um kurz auf die erste Methodik zu eingehen, ist der ADDIE-Ansatz einer der am meisten verfolgten
Anséatze in der Schulung/ Anleitungsmatererialen Design (Branch, 2009), auf die sich das Projekt fiir die
Schulung der Ausbilder im Steinsektor stiitzen wird. Als Akronym, das von "Analyze, Design, Develop,
Implement, and Evaluate" abgeleitet ist, wird ADDIE von verschiedenen Projekten auf der ganzen Welt
fir den Aufbau von leistungsbasiertem Lernen eingesetzt. Die Bildungsphilosophie hinter ADDIE ist,
dass absichtliches Lernen traineezentriert, innovativ, authentisch und inspirierend sein sollte. Daher
stellt ADDIE einen grundlegenden Prozess fiir die Schaffung effektiver Lernressourcen dar, wenn es
sowohl um Ausbilder als auch um Auszubildende geht.
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Abbildung 1: Design des Schulungprogramms: das ADDIE Modell (Branch, 2009)

Das zweite fortgeschrittene Schulungsmodell ist DESIGN, eingefiihrt von Bray(2009, Fig.2).
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Abbildung 2: Design des Schulungsprogramms: das DESIGN-Modell(Bray, 2009)

Der erste Schritt bei der Entwicklung eines Schulungsprogrammes, das sich mit geschlechtsspezifischer
Diskriminierung befasst, besteht darin, die Schulungsbediirfnisse von Mannern und Frauen zu
identifizieren und zu bewerten. Die geschlechtersensible Schulungsbedarfsanalyse (Organisation,
Aufgabe & Individualitdt) identifiziert Liicken in den aktuellen Schulungsinitiativen und in den
Fahigkeiten der Mitarbeiter in der Branche. Diese Liicken sollten analysiert, priorisiert und in die
Schulungsziele umgewandelt werden. Ziel ist es, durch die Entwicklung eines Schulungsprogramms
die Lucke zwischen aktueller und gewiinschter Leistung zu schlieRen.

Insbesondere die Ausbilder, die Frauen bei der Integration von Frauen im Steinsektor unterstiitzen
werden, haben zwei Hauptbedirfnisse. Ihr erstes Bediirfnis ist der Erwerb von fundiertem Wissen in
Fragen der Gleichstellung der Geschlechter und das zweite ist die Entwicklung Ubertragbarer
Fahigkeiten, die Chancengleichheit schaffen. Die letzteren Moglichkeiten beziehen sich auf die
Forderung der Beschaftigung von Frauen im gesamten Spektrum der zeitgendssischen
Steinwertschopfungskette, beginnend mit dem Abbau / der Gewinnung und endend mit dem Verkauf
von Einzelhandels- / Endprodukten (siehe Abschnitt 3.1).

Die Definition des Schulungsbedarfs wird zur Festlegung der Schulungsziele beitragen. Die klare
Definition der Ziele ist von entscheidender Bedeutung, da a) es ein klares Bild davon vermittelt, was
das Schulungsprogramm zu erreichen versucht, und b) es als Grundlage dient, um die Ergebnisse des
Bildungsprogramms nach seinem Ende zu messen. Zu den Schulungszielen sollten unter anderem
gehoren:

Hervorhebung von Fragen der Geschlechtergerechtigkeit.

Vorbereitung eines Teams von Ausbildern, die in der Lage sind, den partizipativen und
geschlechtsspezifischen Ansatz im Steinsektor in jedem Landerpartner zu vermitteln.
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Schulung von Unternehmerinnen/Beschéftigten des Steinsektors (Entwicklung hybrider Fahigkeiten,
d.h. eine Mischung aus Hard- und Soft Skills mit Schwerpunkt auf IKT, Kommunikationsfahigkeiten und
Vernetzung).

Entwicklung von Marketingstrategien und Sensibilisierung von Politik und Projektplanern.

In diesem Schritt sollten auch spezifische und messbare Schulungsziele definiert werden, damit wir
xyz% KPI [Anzahl der Workshops pro Partner und insgesamt, Anzahl der Teilnehmer (Anzahl der
weiblichen Ausbilder/Auszubildenden) pro Partner und insgesamt usw.] erreichen.

Schulungsziele sollten schlieRlich die Projektziele erfillen, d.h.:

Erweitern Sie bestehende Bildungsangebote.

Erhohen Sie die Moglichkeiten fiir Peer-Networking, indem Sie Orte koordinieren, an dem Sie
sich verbinden und lernen kénnen.

Entwickeln Sie ein System der Unterstiitzung und Betreuung mit anderen Frauen in der
Branche.

Schaffen Sie Moglichkeiten flr Frauen, in Schlisseljobs in der Branche zu dienen.

Erkennen Sie aufstrebende und erfahrene Frauen, die sich in der Branche auszeichnen.
Schaffen Sie ein Bewusstsein flir Moglichkeiten und Karrierewege, die Frauen zur Verfigung
stehen, die eine Karriere in der Steinindustrie in Betracht ziehen.

Arbeiten Sie mit dem WinSTONE-Vorstand und anderen Ausschiissen und Verbanden
zusammen, um diese Ziele zu erreichen.

Der Zweck dieses Schritts besteht darin, zu bestatigen, dass eine Lernlésung angemessen ist, und einen
Gliederungsvorschlag zu erstellen. Schulungsmoglichkeiten fir die Integration von Frauen im
Steinsektor kdnnen gezielte Workshops umfassen, z. B. ein Train-of-the-Trainers-(ToT)-Workshop,
Handblcher, Besuche vor Ort (z. B. Unternehmen und / oder Industrieanlagen des Steinsektors, die
von Frauen geflihrt / geleitet werden, einen hohen / niedrigen Anteil weiblicher Mitarbeiter haben)
und personliche Interviews, audiovisuelles Material, Website. Ein Pool von Methoden und Techniken,
die wahrend der Workshops angewendet werden kénnen, besteht aus Vortragen, Gruppenarbeiten,
Fallstudien, Rollenspielen, reflektierenden Interviews, Simulationen und anderen Aktivitdten. Die
Workshops sollten darauf abzielen, zu verstehen, warum es wichtig ist, Chancengleichheit zwischen
Mannern und Frauen in Unternehmen des Steinsektors zu schaffen und die wirtschaftliche und soziale
Starkung von Frauen zu fordern, um "Unternehmergeist und Geschaftssinn" fir profitable
Unternehmen zu schaffen.

Hinweis: Aufgrund der aktuellen COVID-19-Beschrankungen und bis zur Aufhebung der MaRnahmen
werden alle Workshops online in Form von (synchronem oder asynchronem) E-Learning durchgefiihrt.
Alternativ kann es in Form von Webinaren erfolgen.
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Audiovisuelles Material
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Abbildung 3: Schulungsmoglichkeiten zur Integration von Frauen im Steinsektor.

Abbildung 4: Methoden und Techniken, die wahrend der Workshops angewendet werden konnten.
Strukturierung der Schulung

Dieser Schritt bezieht sich auf die Gestaltung der detaillierten Struktur der Schulung; die wichtigsten
Malnahmen sind die Entwicklung der Workshops oder Teamaktivititen, eventuelle
Anderungsbedirftige (Sprache, Kultur), die Entscheidung iiber das geeignete Ausbildungsprofil (siehe
Abschnitt 3.1) und die Fertigstellung eines Zeitplanentwurfs.

Bei der Strukturierung der Schulung kann dem STAR-Designmodell gefolgt werden. "S" steht fir
"Interesse simulieren”, "T" flr "Transfer von Ideen oder Konzepten", "A" fiir "das Lernen anwenden"
und "R" fiir "Uberpriifen".
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Stimulate interest Transfer ideas or concepts Apply the learning Review what's changed
0 Arouse people's interest. 0 Overview first, then the U How to T!’“”Sf"f theideas O Review what happened - good
0 Give positive suggestions. detail. into reality. and bad.
O Remove barriers to 0 Use models, metaphors and O Games, projects, tasks, 0 What are the key learning
learning. analogies. exercises. points?
O Create a stimulating 0 stimulate all the senses. 0 Individual and feam-based O How can T use it back at work?
environment, O Appeal to all learning styles. practice. 0 Make a personal commitment to
O Provide for a variety of change.
learners.
Stimulate Transfer Apply Review

Figure 5: The STAR design model (Bray, 2009).

Zu den Hauptaktionen dieses Schritts gehdren die Auswahl geeigneter Veranstaltungsorte, die
Auswahl der Ausbilder und die Durchfiihrung aller geeigneten Tests oder Piloten. Wie bereits erwahnt,
werden aufgrund der aktuellen COVID-19-Einschrankungen und bis zur Aufhebung der MaBnahmen
alle Workshops von WIinSTONE online in Form von Online-Meetings oder Webinaren durchgefiihrt.
Online-Meetings oder Webinare werden mit einem der digitalen Online-Tools wie Zoom, Cisco Webex,
Microsoft Teams und BBB durchgefiihrt. Welche von ihnen am besten geeignet ist, hdngt hauptsachlich
von der Anzahl der Teilnehmer ab, der Erfahrung, die man den Teilnehmern bieten mochte (Meetings
sind interaktiver und bieten verschiedene Moglichkeiten fiir die Teilnehmer, sich zu engagieren,
wahrend Webinare dem Gastgeber die Moglichkeit bieten, die volle Kontrolle (iber die Prasentation
vor einer sehr grofRen Gruppe zu haben), die institutionelle Registrierung usw.

Dieser Schritt umfasst Werbung/Promotion, Lieferung und Dokumentation des Schulungskurses. Die
Werbung fir den Schulungskurs ist notwendig, um die Teilnahme der Auszubildenden sicherzustellen
und die angestrebten KPIs zu erreichen, und kdnnte Uber institutionelle/organisatorische Websites
und soziale Medien erfolgen. In diesem Punkt ist es von groBer Bedeutung, sich auf die Zielgruppen
des Projekts zu konzentrieren, insbesondere auf:

Frauen, die beide von Ausgrenzung bedroht sind, wie Jungen und Gber 45-jahrige (60).
Berufsbildungszentren (10) und Berufsbildungslehrer (150).
Unternehmer der Steinbranche (50).

In dieser Phase sollte auch die endgiltige Agenda des Schulungskurses veréffentlicht werden.
Dokumentation bezieht sich auf die Aufzeichnung von  Schulungskursen, Teilnahmeunterlagen,
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Teilnehmerliste, Diskussionsthemen und die Gesamtreaktion der Teilnehmer. Es sollte auf die
Einhaltung der DSGVO-Probleme geachtet werden.

Das Schulungsprogramm sollte kontinuierlich tGberwacht werden. Am Ende sollte das gesamte
Programm evaluiert werden, um festzustellen, ob es erfolgreich war und die Schulungs- und damit
Projektziele erfullt wurden. Um die Wirksamkeit des Programms und des Lehrpersonals sowie den
Erwerb von Kenntnissen oder Fertigkeiten zu bestimmen, sollten Riickmeldungen von allen Beteiligten
eingeholt werden (siehe Abschnitte 4. 3 und 4. 4).

Performance

Um die Leistung des Schulungskurses hinsichtlich der Erreichung der Schulungsziele und letztendlich
der Projektziele zu verfolgen, werden Kennzahlen wie die Key Performance Indicators (KPls)
verwendet. Von einfachen Parametern (z. B. Anzahl der Ausbilder und Auszubildenden, Anzahl der
durchgefiihrten Workshops, Ausbildungsstunden, erworbene Kompetenzen,
Ausbildungsabschlussquote) bis hin zu fortgeschritteneren Parametern (z. B. Ubertragung der
Ausbildung, Engagement der Auszubildenden) stellen KPIs die Ausrichtung auf die WinSTONE-Ziele
sicher und dienen auch der Planung zukiinftiger Initiativen. Die wichtigsten Leistungsindikatoren
sollten SMART sein, d. h. spezifisch, messbar, erreichbar, relevant und zeitlich begrenzt sein.
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Abbildung 6: Die 5 Schritte bei der Anwendung von KPIs, von der Entscheidung, was zu messen ist,
bis hin zu den vorgeschlagenen KPIs fiir das WinSTONE Schulungsprogramm.

4.2. Elements in Schulung design.

Unter Berlicksichtigung dessen bilden die folgenden vier Punkte die Kernelemente des
Ausbildungsprogramms (Abb. 7):

o Schulung Bedarfsanalyse: Kenntnisse in Gleichstellungsfragen; Entwicklung von Fertigkeiten,
die Chancen in der gesamten Wertschopfungskette des Steinsektors schaffen.
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Schulungsziele: Hervorhebung von Gleichstellungsfragen; Vorbereitung eines Teams von
Ausbildern, das in jedem Partnerland den partizipativen und geschlechtsspezifischen Ansatz
im Steinsektor umsetzen kann; Schulung fur Unternehmerinnen und
Unternehmer/Beschéftigte des Steinsektors anbieten; Sensibilisierung von politischen
Entscheidungstragern und Projektplanern.

Schulung Ubermittlung: Schulungsmethoden bestehen aus Techniken und Materialien, die von
den Ausbildern zur Strukturierung von Lernerfahrungen verwendet werden. In der
Entwurfsphase werden die verschiedenen Methoden auf ihre Eignung fir die Lernziele
[Wissen, Fahigkeiten, Einstellungen (KSA) ] gepruft.

Schulung Bewertung & Leistung: Interviews; Beobachtung; Fragebogenumfrage;
Fokusgruppendiskussion; Workshops; KPIs (Anzahl der Ausbilder und Auszubildenden, Anzahl
der durchgefliihrten Workshops, Ausbildungsstunden, erworbene Kompetenzen,
Ausbildungsabschlussquote, Ubertragung der Ausbildung, Engagement der Auszubildenden)

Ergdnzende Elemente, die flir den Erfolg der Ausbildung wichtig sind, sind:

Schneider-Ausbildung. Massgeschneiderte Seminare sollten so konzipiert sein, dass sie den
besonderen Merkmalen oder Bediirfnissen der Ausbilder Rechnung tragen und sowohl den sozialen
als auch den individuellen Bediirfnissen der Ausbilder gerecht werden.

Ausbilder. Die Ausbilder sollten grundlegende geschlechtsspezifische Konzepte verstehen (darunter
Themen wie berufliche Stereotypisierung, Durchsetzungsvermégen, Umgang mit Stress und
Diskriminierung, Aufbau von Selbstvertrauen, zwischenmenschliche Kompetenzen und
Kinderbetreuung) und die Relevanz und Anwendung dieser Konzepte fiir ihre Arbeit verstehen. Die
Leistungsfahigkeit des Lehrpersonals hdangt von einer Vielzahl von Faktoren ab: Kommunikations- und
Interaktionsfahigkeit mit den weiblichen Auszubildenden; Sensibilitat fir die vielfaltigen Hindernisse,
mit denen die Auszubildenden konfrontiert sind; Fahigkeit, den Kenntnisstand der Auszubildenden zu
bestimmen; Fahigkeit, den Lehrplan so anzupassen, dass er die Zielgruppe erreicht. Wichtig ist auch
die Ausbildung von Ausbildern beiderlei Geschlechts im Bereich der geschlechtsspezifischen
Ausbildung im Steinsektor (vgl. Abb. 2 in Abschnitt 3. 1).

Auszubildende. Die Auszubildenden sollten sowohl mannlich als auch weiblich in der Zielgruppe des
Projekts sein, insbesondere:

Frauen —von Ausgrenzung bedrohte Frauen als Jugendliche und lber 45-Jahrige.
Berufsbildungszentren (10) und Berufsschullehrer.
Unternehmer der Steinbranche.

Schulungsmaterial. Das fiir den Kurs entwickelte Schulungsmaterial sollte sorgfaltig auf die Schulungs-
(Projekt-) Ziele und Lernergebnisse abgestimmt sein.

Multimedia-Inhalte. Die Implementierung von mindestens einem der Multimedia-Typen (Video,
interaktive Inhalte, Bilder, Audio) im Trainingsprogramm verbessert die Trainingseffizienz.
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Praktisch. Ein zu akademisches Umfeld mit wenig oder gar nicht praktischer Praxis sollte vermieden
werden. Stattdessen sollten die Trainer praktische Beispiele, personliche Erfahrungen, praktische
Ratschlage und Situationen hervorheben, denen sich die Auszubildenden gegeniibersehen bzw.
hatten, um das Gleichgewicht zwischen theoretischem Input und praktischen Ubungen zu wahren.

Mikrolernen. Microlearning ermdglicht es Ausbildern, kurze, spezifische Inhalte zu vermitteln, die das
Interesse eines Auszubildenden wecken kdnnen. Ein erfolgreiches Trainingsprogramm sollte schlank,
skalierbar, einfach und nahtlos sein.

Interaktion. Da verschiedene Personen unterschiedliche Lernmethoden haben, sollten zur
Gewadbhrleistung der Effektivitdat des Trainingsprogramms verschiedene Lernmethoden und -
materialien verwendet werden, einschliesslich Gruppendiskussionen und interaktiver Sitzungen, um
das die Interaktion zu starken (siehe Abb. 4).

Einfache Ubermittlung und Zugang. Schulungsmaterialien sind wichtig, um einfach zugénglich zu sein
und mit ihnen zu interagieren.

Dokumentation. Der nicht zuletzt wichtige Bestandteil des Trainingsprogramms ist die Dokumentation,
die sich auf Trainingsaufzeichnungen, Teilnahmeunterlagen, Diskussionsthemen und die allgemeine
Resonanz der Auszubildenden bezieht.

Logistik. Raumaufbau, audiovisuelle Arrangements, Catering, Verbreitungsmaterial.

Agenda. Die Trainingsagenda ist eine Ubersicht oder eine Reihe von Trainingsprozessen oder -
aktivitaten, die wahrend des Trainingsprogramms stattfinden. Sie sollte rechtzeitig verteilt und gut
formatiert sein und sollte folgende Angaben enthalten: a) Einzelheiten zum Trainingsprogramm (Titel,
Uhrzeit und Datum, Ort, Namen/Zugehorigkeit der Moderatoren und Trainer, Gesamtzahl der
erwarteten Teilnehmer, falls zutreffend, usw. ), b) Ziele definieren, die wahrend des Trainings erreicht
werden sollen, c) Aktivitdten wahrend des Trainings, einschliesslich Anfangs- und Endzeit, Werkzeuge
und Methoden, die im Trainingsprozess eingesetzt wurden, und d) Bewertung des
Trainingsprogrammes.

Ablauf. Ein koharenter Ablauf der Ausbildung ist unerlasslich.
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Abbildung 7: Elemente des Ausbildungsdesigns.

Die Evaluation ist ein Schlisselelement von Ausbildungsprozessen. In jedem Trainingsprogramm ist
eine Evaluation wichtig, um zu ermitteln, was die Teilnehmer tatsachlich lernen und ob die
Trainingsprogramme ihren Zweck erfillen.

Im allgemeinen zielt die Ausbildungsevaluation darauf ab, relevante Informationen tber das Ergebnis
eines Ausbildungsprozesses zu erhalten. Im Mittelpunkt jeder Evaluierung von Trainingsprogrammen
steht der Nachweis, dass der Trainingsprozess tatsachlich seine definierten Ziele erreicht hat (EIGE,
2016; ILO, 2004; GenderStrat4Equality Strategic Partnership, 2016). Der Prozess umfasst
verschiedene Arten von Methoden und Werkzeugen. Die Implementierung einer Evaluation im
Ausbildungsprozess bringt erhebliche Vorteile mit sich:

o Rechenschaftspflicht: Die Evaluierung stellt sicher, dass die Ausbildung den Kompetenzliicken
entspricht und somit zu einer grésseren Rechenschaftspflicht fihrt.
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o Transparenz im Feedback: Der eigentliche Evaluationsprozess gibt dem Trainer wichtige
Riickmeldungen (iber den gesamten Trainingsprozess.

o Kosteneffizienz: Durch die Evaluierung von Ausbildungsprogrammen wird die Kosteneffizienz
des Systems durch die Entwicklung neuer Kompetenzen und die Verbesserung der
Arbeitsqualitat verbessert.

In der Regel erfolgt die Evaluation am Ende des Trainingsprogramms. Dennoch sollten die Ausbilder
die Erfassung von Daten wahrend des gesamten Prozesses in Betracht ziehen (Abb. 8).

Abbildung 8: Stufen des Ausbildungszyklus (Quelle: UN Women Training Centre, 2018).

Wenn das Schulungsprogramm auf die Gleichstellung der Geschlechter ausgerichtet ist, sollte die
Evaluation systematisch und objektiv die Konzeption und Planung, die Umsetzung und die Ergebnisse
des Programms aus einer Genderperspektive bewerten (OECD, 2018). Der Prozess kann entweder nach
Abschluss des Programms oder wahrend der gesamten Durchfiihrung des Schulungsprogramm
stattfinden. Darlber hinaus kann sie auch vor dem Schulungsprogramm stattfinden, um einen
Referenzwert flir Vergleichszwecke zu ermitteln.

Das Bewertungsverfahren sollte Kriterien, Fragen, Methoden und Berichte umfassen, die
Gleichstellungsaspekte beriicksichtigen. Der Bewertungsbericht sollte auf qualitativen und
guantitativen, nach Geschlecht aufgeschliisselten Daten beruhen, um Ergebnisse und langfristige
Ergebnisse sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner messen zu kdnnen. Die am haufigsten verwendeten
Bewertungskriterien sind: Relevanz, Effizienz, Effektivitat, Wirkung und Nachhaltigkeit:
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Relevanz: Wie hat das Ausbildungsprogramm zur Entwicklung von Ausbildungsbedingungen
fiir Geschlechtergleichstellung beigetragen?

Effizienz: War die Umsetzung der Politik im Hinblick auf die Gleichstellung von Frauen und
Mannern effizient?

Effektivitat: Hat das Trainingsprogramm die geplanten Ergebnisse erzielt?

Wirkung: Inwieweit hat das Schulungsprogramm Gleichstellungsfragen verbessert?
Nachhaltigkeit: Hat das Schulungsprogramm Gender Mainstreaming nachhaltig angegangen
und aufgebaut?

Nach Angaben des Européischen Instituts fir Gleichstellungsfragen (EIGE, 2016) soll der
Evaluierungsprozess die Ergebnisse des Schulungsprogramms messen und die Veranderungen
identifizieren, die sich aus der Umsetzung des Programms sowohl auf individueller als auch auf
organisatorischer Ebene ergeben haben.

Auf individueller Ebene konzentriert sich die Evaluation auf folgende Veranderungen:

Sensibilisierung fiir die Bedeutung von Gleichstellungsaspekten in verschiedenen
Politikbereichen.

Abbau des  Widerstands  gegen die  durchgingige Berlicksichtigung  der
Geschlechtergleichstellung.

Entwicklung von Kenntnissen und Fertigkeiten im Hinblick auf die Einbeziehung der
Geschlechterperspektive in die tagliche Arbeit.

Entwicklung  von Kompetenzen fir den Einsatz  von Instrumenten zur
Geschlechtergleichstellung.

Auf organisatorischer Ebene konzentriert sich die Evaluation auf folgende Verdanderungen:

Umsetzung neuer Politiken, Praktiken und Aktivitdten, in denen Gender-Mainstreaming
bericksichtigt wird.

Konsultationen mit verschiedenen Akteuren, um sicherzustellen, dass die verschiedenen
Stimmen im Entscheidungsprozess Gehor finden.

Verwendung geschlechtsspezifischer Sprache und Materialien innerhalb der Organisation.
Klar formulierte Leistungsindikatoren, die fiir die Planung kiinftiger Initiativen herangezogen
werden kdnnen.

Es stehen verschiedene Bewertungsmethoden oder sogenannte Modelle zur Verfliigung. Die
vertrauenswiirdigsten sind die folgenden:

Kirkpatricks Vier-Stufen-Ausbildungs-Bewertungsmodell
Das Phillips ROl Modell

Kaufmans FUnf Ebenen der Bewertung

Anderson’s Modell der Lernbewertung

Summative vs. Formative Evaluation
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Die Kirkpatrick-Methodik ist wahrscheinlich eine der am weitesten verbreiteten Methoden zur
Bewertung von Ausbildungsprogrammen (Kirkpatrick und Kirkpatrick, 2006). Das Kirkpatrick-Modell
verwendet eine umfassende Vier-Stufen-Strategie, um die Effektivitat von Trainingskursen oder -
programmen zu bewerten (Abb. 9):

o Stufe 1: Bewerten Sie die Reaktionen der Lernenden auf die Ausbildung. Dies wird in der Regel
nach der Schulung durch eine Befragung lber die allgemeine Zufriedenheit der Teilnehmer mit
der Lernerfahrung gemessen.

o Stufe 2: Messen Sie, was Sie wahrend der Schulung gelernt haben. Dies wird durch
Assessments erreicht, mit denen der Grad der Veranderung der Kenntnisse und Fertigkeiten
nach der Ausbildung gemessen werden soll.

o Stufe 3: Beurteilen Sie, ob (und wie stark) sich das Verhalten infolge der Schulung verandert
hat. Idealerweise wird dies durch Arbeitsplatzbeobachtungen und den Vergleich von 3600-
Bewertungen vor und nach der Schulung gemessen.

o Stufe 4: Schliesslich ist es sehr wichtig, die Auswirkungen des Schulungsprogramms der
Teilnehmer auf die Geschaftsergebnisse zu bewerten. Es ist Ublich, Produktivitdt, Qualitat,
Effizienz und Kundenzufriedenheit zu messen.

* What organisational benefits resulted from the
Level 4: training?

Results

* To what extent did participants change
their behaviour back in the workplace
as a result of the training?

* To what extent did participants
improve knowledge, skills and
change attitudes as a result of
the training?

* How did participants
feel about the training
programme?

Abbildung 9: Das vierstufige Evaluationsmodell von Kirkpatrick (Quelle: Boland et al, 2020).

Die meisten anderen Bewertungsmethoden bauen auf dem Kirkpatrick-Rahmen auf und fligen eine
zusatzliche Ebene hinzu. Das ROI-Modell von Philips beinhaltet beispielsweise einen zusatzlichen
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Schritt, bei dem der Ausbilder die Daten in Geldwerte umrechnet und das Ergebnis mit den
Programmbkosten vergleicht, um die Rendite zu berechnen.

Ein Gleichstellungs-Trainingsprogramm ist nur dann vollstandig und sinnvoll, wenn eine Bewertung
des Lern- und Trainingsprogramms durchgefiihrt wird. Der Prozess erfordert eine Uberpriifung der
Ziele, Grundlagen, Inputs und Outputs des Programms und die Untersuchung, inwieweit die Initiative
sowohl auf individueller als auch auf organisatorischer Ebene die gewiinschte Wirkung hatte (EIGE,
2016; ILO, 2012). Daruber hinaus sollen die langfristigen Auswirkungen des Schulungsprogramms auf
die Kompetenzen der Teilnehmer und den Betrieb der Organisation bewertet werden.

Um die Wirkung eines Schulungsprogramms zur Gleichstellung von Frauen und Mannern bewerten
zu kénnen, ist es notwendig:

o Regelmassige Bewertung der Kenntnisse der Teilnehmer nach der Schulung (z. B. durch eine
Befragung nach einiger Zeit).

o Uberpriifen Sie, ob die Sprach- und Organisationsdokumente gedndert wurden, um
geschlechtsspezifische Vorurteile zu beseitigen.

o Nutzung von Instrumenten zur Bewertung der geschlechtsspezifischen Auswirkungen, um die
geschlechtsspezifische Dimension der Programme und Aktivitdten, die die Organisation
durchzufiihren beabsichtigt,

o Einbeziehung der Geschlechterperspektive in andere Bewertungsverfahren

In Bezug auf die Lernbeurteilungstechniken werden nach der Definition des Zwecks, der Methode
und der Messung der Trainingseffektivitat die geeigneten Werkzeuge zur Erfassung der
erforderlichen Informationen tber das Trainingsprogramm ausgewahlt. Die gebrduchlichsten
Bewertungsinstrumente sind der folgenden Tabelle zu entnehmen (Tabelle 1).

Tabelle 1. Lernbewertungsmethoden (UN Women Training Center, 2016)

Methode Konzept

Strukturierte e Quantitative Forschungsmethode, die in der Erhebungsforschung

Befragung ublich ist, um sicherzustellen, dass jeder Befragte die gleichen
Fragen in derselben Reihenfolge erhalt, die Antworten zuverlassig
aggregiert werden konnen und zuverlassige Vergleiche zwischen
Untergruppen oder zwischen verschiedenen Erhebungszeitraumen
angestellt werden konnen.

e Die Interviewer lesen die Fragen exakt so, wie sie auf dem
Fragebogen erscheinen. Die Auswahl der Antworten auf die Fragen
ist oft im Voraus festgelegt (geschlossene Fragen), aber auch offene
Fragen konnen in ein strukturiertes Interview aufgenommen

werden.
Halbstrukturiertes e Im Gegensatz zum strukturierten Interview, eher allgemeine Fragen
Interview oder Themen. Relevante Themen werden zunachst identifiziert und

die mogliche Beziehung zwischen diesen Themen und den Themen
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Beobachtungen

Fragebogen-
Umfrage

Diskussion der
Fokusgruppe

Workshop

wird zur Grundlage fiir weitere spezifische Fragen, die nicht im
Voraus vorbereitet werden missen, so dass sowohl der Interviewer
als auch die zu befragende Person flexibel nach Einzelheiten suchen
oder Fragen erortern konnen.

Neue Fragen konnen wahrend des Interviews durch das, was der
Interviewte sagt, aufgeworfen werden, so dass das Interview mehr
wie ein Gesprach ablauft.

Beobachtung der Arbeitsumgebung und der Leistung der Beamten
(Buromaterial, Kommunikationsmittel, IT-System,
Informationsverbreitung).

Ein Fragebogen ist ein Erhebungsinstrument, das aus einer Reihe
von Fragen und anderen Eingabeaufforderungen besteht, um
Informationen von den Befragten einzuholen. Sie sind haufig fir
statistische Analysen konzipiert.

Qualitative Forschungsmethode, deren Ziel es ist, eingehende
Informationen uber Ideen und Wahrnehmungen einer Gruppe zu
erhalten und nicht nur eine Frage-Antwort-Interaktion zu sein.

Ein relativ kleines Treffen (in der Regel sechs bis zwolf Teilnehmer),
das zu einem bestimmten Zweck unter der Leitung eines Moderators
zusammentritt und bei dem die Gruppenmitglieder frei und spontan
uber ein bestimmtes Thema sprechen.

Ein padagogisches Seminar oder eine Reihe von Treffen, bei denen
der Schwerpunkt auf Interaktion und Informationsaustausch
zwischen meist einer kleinen Teilnehmerzahl liegt, sowie auf der
Entwicklung von Fertigkeiten oder einem gemeinsamen Verstandnis
durch bestimmte Anwendungsarten.

Diskussion  iber die  Uberpriifung des festgestellten
Ausbildungsbedarfs des Personals in den zuriickgegebenen
Fragebogen zur Ermittlung des Ausbildungsbedarfs und den
Ergebnissen der Befragung.

Um die Effektivitat einer Gleichstellungsschulung zu messen und festzustellen, ob die Lernziele
erreicht wurden, ist es notwendig, die Key Performance Indicators (KPIs) der Teilnehmer zu messen.
Diese dienen dazu, den Fortschritt bestimmter Trainingsziele numerisch zu quantifizieren. KPIs
kénnen Daten verwenden, die zu Beginn, wahrend und nach Abschluss des Trainings gesammelt
werden. Es gibt eine Vielzahl von KPls, mit denen unterschiedliche Aspekte eines
Trainingsprogramms bewertet werden kénnen: ob Aktivitdten und Prozesse wie geplant umgesetzt
wurden, ob die Ziele oder Ergebnisse erreicht wurden und ob es unbeabsichtigte Folgen gab. In
jedem Fall sollten die KPIs das Ziel, die Ziele und die erwarteten Ergebnisse der Schulung

widerspiegeln.

Es gibt bestimmte Merkmale, die einen Indikator aussagekréaftiger machen (ADB, 2013):

o Glltig: Messen, was der Indikator messen soll.

o Spezifisch: Messung nur des spezifischen Aspekts der Initiative, die gemessen werden soll.

o Zuverladssig: Minimierung zufalliger Fehler; und Erzielen des gleichen Ergebnisses unter
denselben Umstanden, einschliesslich desselben Beobachters oder Befragten.
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Vergleichbar: Vergleichbarkeit von Ergebnissen oder Effektivitat im Zeitverlauf und in
unterschiedlichen Kontexten.

Nicht-direktional: Ermdglicht die Messung von Verdanderungen in beliebiger Richtung.
Prazise: Verwendung klarer, genau spezifizierter Definitionen.

Durchfiihrbar: messbar mit vorhandenen Werkzeugen, Methoden, Ressourcen und
Fertigkeiten.

Relevant: eindeutig mit einem Input, Output oder Ergebnis der zu messenden Politik,
Strategie, Programm, Projekt oder Initiative verbunden.

Uberpriifbar: empirisch nachweisbar oder nachweisbar.

Zundachst ist es wichtig zu ermitteln, was wahrend der Evaluierung und Bewertung des
Ausbildungsprogramms gemessen wird. Mit anderen Worten, Uber die Indikatoren der
«Wirksamkeit» zu entscheiden. Zu den regelmdssig verwendeten Indikatoren zdhlen neue
Kompetenzen und Kenntnisse, Lernerfahrungen sowie kulturelle und finanzielle Auswirkungen. Nach
dem von der ADB (2013) erstellten «Toolkit zur Gleichstellung der Geschlechter» sollen
Gleichstellungsindikatoren folgende Parameter messen:

Unterschiede bei Beteiligung, Nutzen, Ergebnissen und Auswirkungen fir Frauen und
Manner

Veranderungen der Geschlechterverhiltnisse (positiv oder negativ) — d. h. Verdnderungen in
Richtung Gleichstellung oder Veranderungen in Richtung Ungleichheit zwischen Mannern
und Frauen

wie sich diese Anderungen auf die Erreichung der Ausbildungsziele auswirken.

Der vorletzte Schritt besteht darin, Informationen Gber die Ergebnisse des Trainingsprogramms zu
sammeln und dabei Werkzeuge und Methoden wie Beobachtungen, Tests, Befragungen, Interviews,
Fokusgruppen usw. einzusetzen. Abschliessend werden die erhobenen Daten ausgewertet und die
Ergebnisse des durchgefiihrten Trainingsprogramms in einem Bericht dargestellt. Dieser Bericht stellt
einen entscheidenden Baustein fir zukiinftige Verbesserungen des Ansatzes der Organisation zu
Ausbildungsprogrammen dar.

Gesellschaftliche Veranderungen und stdndige Arbeit und Verbesserungen im Bereich der
Geschlechtergleichstellung fihrten zu einem neuen Verstindnis von Berufsorientierung und
Berufsprofil im sozial-arbeitlichen Kontext.

Die Grenzen zwischen Berufen, die bisher als typisch méannlich oder typisch weiblich galten,
verschwimmen allmahlich.

Die Ergebnisse unserer Umfrage

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
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Um die Rolle und sozio6konomische Position von Frauen im Steinbereich so tiefgriindig wie moglich
zu beleuchten haben wir zwei umfassende Befragungen durchgefiihrt, die folgende Ergebnisse
ergaben.

Trotz des anhaltenden Widerstands gegen eine Ausbildung in vielen typisch mannlichen Berufen, wie
dem Steinmetz, treten immer mehr Madchen ein. In der Steinmetzschule sind wir Zeugen, dass die
Attraktivitat dieses Berufes unter den Schiilern stark gestiegen ist und sich innerhalb von zehn Jahren
ihre Zahl in der Schule verdreifacht hat.

Der Eintritt von Madchen in iberwiegend mannliche Klassen wirkt sich positiv auf die Atmosphdre in
den Klassenrdaumen und in der gesamten Schule aus.

Es besteht jedoch die Tendenz, dass die Schiiler nach dem Schulabschluss ihre Ausbildung fortsetzen
und selten im Steinmetzhandwerk bleiben. Es hat seine Vor- und Nachteile. Das Gute ist, dass sie
Akademiker werden und sich auf verwandte Fakultdten vom Bauingenieurwesen bis zur Restaurierung
spezialisieren und meist im Steinbereich bleiben. Neben einem Indikator fiir ihre persoénlichen
Ambitionen kdnnte dies aber auch ein Indikator dafiir sein, dass Frauen trotz ihrer Ausbildung von den
Arbeitgebern im realen Sektor noch immer nicht so gut aufgenommen werden wie ihre mannlichen
Kollegen. Deshalb missen sich alle Lehrer an der Steinmetzschule, insbesondere die Lehrer der
praktischen Klassen, darauf konzentrieren, die Schiiler dabei zu unterstitzen, sich ihrer Qualitdten so
gut wie moglich bewusst zu werden und so erfolgreich wie moéglich auf dem Arbeitsmarkt zu sein.

Es sei darauf hingewiesen, dass die Lehrer durch die politische und unternehmerische und
bildungspolitische Ausrichtung der Schule auch dazu angehalten werden miissen, diese
Bildungskomponente im Bildungsprozess umzusetzen. Denn vielleicht sind einige der Lehrer und
Steinmetzmeister nicht unempfanglich gegen die Akzeptanz der Steinmetzarbeit als typischer und
traditionell mannlicher Beruf. Deshalb ist es gut, dass in der Hauptposition der Schule, wie es derzeit
der Fall ist, auch eine Frau sitzt, die sich ebenfalls auf den Bereich Steinmetz spezialisiert hat. Die sehr
wichtige Frage der Gleichstellung der Geschlechter darf jedoch nicht einer Person liberlassen werden,
die sich an einem bestimmten Punkt in der Entscheidungsposition befindet, sondern muss
institutionalisiert und systematisch umgesetzt werden.

Wir haben dem kroatischen Arbeitsamt die Frage gestellt, wie viele Frauen insgesamt in diesem Sektor
ausgebildet sind.

Wenn gleich viele Frauen beim CES registriert sind, wie viele von ihnen beginnen, wie viele ihr Studium
beenden oder was mit ihrem Job, ihrer beruflichen Laufbahn oder ihrer Arbeit in der Branche danach
passiert.

Wir haben Informationen von der kroatischen Arbeitsverwaltung erhalten, dass sich jedes Jahr eine
gleiche Anzahl von Madnnern und Frauen mit abgeschlossener Ausbildung in der Steinbranche (und /
oder verwandten Branchen, Bauwesen, Architektur usw. ) auf ihre Listen bewerben.
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Die erste Erhebung richtete sich an Bildungseinrichtungen, vor allem an Gymnasien und Hochschulen.
Ziel der Umfrage war es, herauszufinden, wie viele Madchen an héheren Schulen oder Hochschulen
fir Steinmetz und verwandte Berufe eingeschrieben sind.

Education

B High school
Junior college

H College

B Informal education

Abbildung 1: Bildungsstufen, in denen die Erhebung durchgefiihrt wurde

3 Hochschulen und 2 Gymnasien nahmen an der Erhebung teil. Das umfasst auch fast alle Hochschulen
in Kroatien fur diesen Sektor. Die Teilnehmerzahl schwankte zwischen 50 und 1000
Schilern/Studierenden. Abgesehen von der Steinmetzschule, die die kleinste Studentenanzahl hat,
liegt der Anteil oder Prozentsatz der eingeschriebenen Madchen bei etwa 40%, und die Extremwerte
liegen bei 9% -54%. Dies zeigt, dass derzeit im kroatischen Bildungssystem ein sehr hoher Anteil von
Madchen bereit ist, eine Schule zu besuchen und einen Beruf im Steinmetz und verwandten Berufen
aufzunehmen.

Beispiel fir bewahrte Praxis: die Anzahl der Schiiler, die von 2012 bis 2021 an der Steinmetzschule
eingeschrieben sind. Die Zahl der Studenten in den traditionellen mannlichen Berufen ist deutlich
gestiegen.

girls in school

2012/13 2013/14 2014/15 2015/16 2016/17 2017/18 2018/19 2019/20 2020/21
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Abbildung 2: Anzahl der Studentinnen an der Steinmetzschule als Teil des Steinsektors im Zeitraum

2012 bis 2021

Diese Daten zeigen sicherlich eine gewisse Verschiebung im gesellschaftlichen Verstandnis dieser
Berufe, da sie typisch mannlich sind, diejenigen, die Frauen nicht einmal versuchen sollten. Es zeigt
auch das Interesse und die Erziehung dieser jungen Frauen, die bereit sind, solche Jobs zu Gibernehmen.
In der Erziehung hat es offensichtlich Fortschritte gegeben, weil die Eltern auch bereit sind, ihre
Tochter in solche Berufe zu lassen. Wenn wir «loslassen» sagen, gehen wir davon aus, dass in der
heutigen kroatischen Gesellschaft immer noch die Eltern die Finanzierung der Bildung ihrer Kinder
Ubernehmen und sicherlich Einfluss auf deren Wahl haben.
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Alltogether students

OFemale students
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High school Faculty 1 High school Faculty2 Faculty 3
1 2

Abbildung 3: Gesamtzahl der Studierenden und Anteil der Studentinnen an den befragten

Hochschulen

Interessant ist auch der folgende Indikator, mit dem wir ermitteln wollten, wie hoch der Prozentsatz
der eingeschriebenen Madchen ihre Ausbildung abschliessen.
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Abbildung 4: Anteil der Frauen an der Zahl der Hochschulabsolventen oder abschliessen.

Uberraschenderweise ist der Anteil der Absolventen héher als die Gesamtzahl der Immatrikulationen.
Zur Erinnerung, etwa 40% sind eingeschrieben, wahrend etwa 50% Absolventen. Diese Daten zeigen
uns, dass diese Madchen offensichtlich hartnackiger im Studium sind als ihre mannlichen Kollegen. Die
altmodische Vorstellung, dass Madchen, wenn sie eine solche Ausbildung besuchen, «verstehen»
wirden, dass es nichts fiir sie ist, und aufgeben, gehort offensichtlich der Vergangenheit an, denn diese
Daten widerlegen diese Argumentation. Die Madchen, die die Hochschule verlassen, tun dies meistens,
weil sie die Motivation verlieren. Im Moment wissen wir nicht, was zu einem Motivationsverlust fihrt
und was ihre spateren Lebensentscheidungen mit ihrer beruflichen Laufbahn und ihrem Arbeitsplatz
zusammenhangen. Wahrscheinlich, ja sogar sicher, so die Absolventen, ist, dass die meisten
mannlichen Kollegen ihr Studium abbrechen.

Neben den Daten zu den eingeschriebenen Frauen untersuchten wir den Frauenanteil im Lehr- und
Verwaltungspersonal dieser Bildungseinrichtungen.

Die erste Frage bezog sich auf die Zahl der weiblichen Dozenten, und die Prozentsatze sind mit 53-
90% erstaunlich.

Gleichzeitig sind in den meisten Einrichtungen, die an dieser Erhebung teilnahmen, Frauen in ihren
Lenkungsausschiissen mehrheitlich vertreten.
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Aus diesen Daten lasst sich eine kiihne Schlussfolgerung ziehen, dass Frauen in diesem Sektor in
Kroatien heute die Tragerin der Jugendbildung sind, sowohl an den Gymnasien als auch an den
Hochschulen. Derartige Daten stimmen mit der globalen Tendenz tiberein, dass Bildung fast vollstandig
zu einem «Frauenberuf» geworden ist, auch wenn der Bildungsbereich selbst ein «Mannerberuf» ist.
Wie positiv eine solche Feminisierung der Bildung ist, wird die Zeit zeigen.

Wichtig ist zu sagen, was nach der Schule mit diesen Frauen passiert. Aus den vom CES erhaltenen
Tabellen und Grafiken geht hervor, wie sie sich auf die Stellenvermittlungsstellen nach dem
Studienabschluss beziehen.
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Abbildung 6: Anzahl bzw. Anteil von Frauen in den Leitungsgremien von Bildungseinrichtungen

NUMBER AND COMPOSITION OF PERSONS IN PAID EMPLOYMENT IN LEGAL ENTITIES, (ACCORDING TO NKD 2007.1)
AND BY SEX, RESULTS FROM JOPPD FORMS
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Abbildung 7: Zahl und Struktur der Beschéaftigten nach Geschlecht in der Steinindustrie nach den
Ergebnissen des kroatischen Arbeitsamtes

Auf der Suche nach einem Job im Beruf (oder Uberhaupt) verbringen sie einige Zeit zwischen 6
Monaten und einem Jahr. Aber danach verschwinden sie aus den Akten. Hier kommt die Frage der
Arbeitgeber ins Spiel. Sind diese jungen Frauen berufstatig? Wo ist er? Einige Indikatoren deuten
darauf hin, dass sie nicht in diesem Beruf beschaftigt sind, denn dann missten die meisten
Unternehmen des Sektors nach fritheren Angaben mindestens 50% davon beschaftigen. Aber es gibt
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nicht so viele von ihnen in einer Steinmetzfirma. Offensichtlich sind sie nicht in dem Beruf beschaftigt,
fiir den sie ausgebildet wurden.
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Abbildung 8: Zeitaufwand der Frauen beim kroatischen Arbeitsamt in Monaten (Zeit der
Arbeitslosigkeit)

Um diese Antworten zu erhalten, haben wir eine zweite Befragung durchgefiihrt, die sich primar an
die Arbeitgeber der Steinbranche richtete.

Die Umfrage wurde an 140 Adressen versandt und 16 Arbeitgeber antworteten. Das ergibt eine
Ricklaufquote von 11%. Die Erhebung dauerte zwei Wochen und wurde innerhalb dieser zwei Wochen
mehrmals an die Arbeitgeber gesandt.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).

&



* 4 %

7 2019-1-DE02-KA202-006430 .
of the European Union XAl

i
N

5

VOMEN

2 e
& Win ST QM [E  OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the [JINER
A Erasmus+ Programme *

/

s

= IN THE STONE SECTOR

Vadenje kamena
Industrijska obrada
Ruéna obrada
Ugradnja kamena
Plasman na trziste kamena
Sredstva za zastitu i ¢iscenje k...[—
Dizajn kamenih proizvoda
Restauracija kamena
Suveniri - dizajn, izrada i prodaja
Edukacija povezana sa sektoro... —
Skulptura u kamenu —
Lancane sjekacice —
0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

Abbildung 9: Branchen innerhalb der Steinindustrie, die die befragten Unternehmen und
Handwerksbetriebe umfassen

Auf die Frage, wie viele Mitarbeiter Sie haben, antworteten sie:

® 15

® 5-10

@ 10-20

® 20-50

@ 50-100

@ vise od 100

18,8%

18,8%

Abbildung 10: Zahl der Beschaftigten insgesamt im Handwerk und in der Industrie im Steinbereich —
Antworten auf die Umfragefrage «Wie viele Beschaftigte haben Sie?»

Die nachste Frage war, wie viele erwerbstatige Frauen Sie haben. Das Ergebnis der Befragung zeigt,
dass sie von Unternehmen mit 2-100 Beschaftigten, von Unternehmen ohne Frauen bis hin zu

Unternehmen mit 20 Beschaftigten beantwortet wurde.
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Abbildung 11: Anteil der Frauen an der Gesamtzahl der Beschaftigten — Antwort auf die Frage: Wie
viele Frauen haben Sie?

Das Arbeitsfeld ist so vielfdltig wie die Anzahl der Mitarbeiter, von grossen Steinbriichen bis hin zu
kleinen Handwerksbetrieben, die mit Souvenirs arbeiten. Eine Firma ist erst seit 1 Jahr auf dem Markt,
wahrend eine seit Uber 120 Jahren prdsent ist. Im Durchschnitt sind die meisten Unternehmen seit
Uber 30 Jahren im Geschaft, was sie zu guten Vertretern in ihrem Berufsstand macht.

Im Anschluss an die Basisdaten wurden Daten Uber die Prasenz von Frauen unter ihren Beschaftigten
erhoben. Von denen, die Frauen beschaftigen, sind die meisten von ihnen im Bereich Verwaltung,
Sekretdrin, Wartung und Haushalt beschaftigt. Der Anteil der erwerbstatigen Frauen in beruflichen
oder betrieblichen Berufen ist sehr gering, bei den Verwaltungsbehorden sogar noch geringer.

Rukovodstvene pozicije
(voditeljice i sl.)

Administracija (raéunovodstvo,
tajnice i sl.)

Operativa (direktno ukljucene u
radni proces)

Odrzavanja (spremacice i sl.) —

0,0 25 5,0 7.5 10,0 12,5

Abbildung 12: Struktur der erwerbstatigen Frauen in verschiedenen Positionen in Unternehmen

Nur 46% der Unternehmen beschaftigen Frauen in diesem Bereich. Dieser Prozentsatz wird zusatzlich
kiinstlich erhéht, da von den 16 Unternehmen, die an der Umfrage teilnahmen, von denen vier Frauen
Eigentlimer dieser Unternehmen waren. Frauen sind eher bereit, an Umfragen teilzunehmen. Zwar
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geben 68% der Arbeitgeber an, mit der Art und Weise, wie Frauen arbeiten, zufrieden zu sein, doch ist
der Anteil der Frauen im operativen Bereich insgesamt riicklaufig.

Abbildung 13: Auf die Frage nach der Arbeitszufriedenheit der Frauen gaben die meisten Arbeitgeber
4 oder 5 an; 5 bedeutet sehr gut und 1 schlecht.

Darliber hinaus ware es fiir zuklinftige Forschungsarbeiten interessant zu sehen, wie viel von dieser
Zufriedenheit mit der Arbeit von Frauen auf die in Verwaltung/Wartung und auf den Betrieb bezogen
ist.

Es wurde festgestellt, dass 53% der Arbeitgeber keine besonderen Kenntnisse lber die Gesetze und
Vorschriften im Zusammenhang mit der Stellung der Frauen in diesem Sektor besitzen.
Wahrscheinlich, weil es keine Gesetze zur Gleichstellung der Frauen in diesem Sektor, am Arbeitsplatz,
weltweit gibt.

WYES
B NO
B SOMEWISE

Abbildung 14: Auf die Frage, ob Sie mit den Gesetzen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern am
Arbeitsplatz vertraut sind
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Eine weitere Frage war, ob die einschlagigen Gesetze gedandert werden missen, wobei die Mehrheit
der Befragten antwortet, sie wiissten es nicht oder hielten es nicht fir notwendig, etwas an den
bestehenden Gesetzen zu dandern.

BYES
ENO

DONT KNOW
75%

Abbildung 15: Auf die Frage, ob die Gesetze gedndert werden sollten, wurden folgende Antworten
erhalten:

Dies deutet darauf hin, dass ein kinftiger Arbeitsplan sicherlich darauf ausgerichtet sein sollte, das
Bewusstsein der Arbeitgeber fiir die Notwendigkeit rechtlicher Anderungen in diesem, aber
wahrscheinlich auch in anderen Arbeitsbereichen in Kroatien zu scharfen. Interessant ist, wie dieses
rechtliche «Vakuum» von den Frauen der Branche, d. h. den Eigentiimern der Unternehmen, die an
der Umfrage teilnahmen, mehr oder weniger unbemerkt blieb.

Auf die Frage — Wirden Sie mehr Frauen in Ihrem Unternehmen einstellen 53% antworten Ja, aber es
ist immer noch ein grosser Prozentsatz derjenigen, die mit Nein antworten / ich weiss nicht so viel wie
40%, was auf andere Weise interpretiert werden kann, als diejenigen, die nicht mehr Mitarbeiter
bendtigen, d. h. sie sind nicht dabei, ihr Geschdft so weit auszuweiten, dass sie sich gegen die
Beschéftigung von Frauen in diesem Sektor im Allgemeinen wehren.

8
0o Donekle am

Thbhkbhdodde

A Iame dovolinn Zapose Zagesli bl pociednaks O o dominanmnoiradicionalng muskd Zapasil bl radije Dor

Abbildung 16: Antworten auf die Frage «Wirden Sie in Ihrem Unternehmen Frauen einstellen?»

Diese Abbildung zeigt die Antworten auf die Fragen zur Beschaftigung in ihren Unternehmen und zeigt,
dass mehr als die Halfte der Befragten der Meinung sind, dass sie im Allgemeinen genigend
Mitarbeiter haben. Was darauf hindeutet, dass diejenigen, die an der Umfrage teilgenommen haben,
derzeit ihre Aktivitdten nicht ausbauen wollen (Umfrage durchgefihrt im Jahr 2021 — das Jahr der
Krone). Das deutet auf einen fir die Firmen unwichtigen Aspekt ihres Geschéftstatigkeit hin.
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Die zweite Frage bezog sich darauf, ob sie eine bestimmte Einstellung zur Beschéaftigung von Frauen in
ihrem Unternehmen haben, und die meisten Antworten sind bis zu einem gewissen Grad sichtbar, aber
es gibt auch eine grosse Zahl von Antworten, die zu den Antworten «Nein» und «ich weiss nicht»
gehoren. Es ist offensichtlich, dass das erwahnte Thema erst in dieser Erhebung Gegenstand von
Uberlegungen, Plinen oder Aktivititen der Arbeitgeber gewesen sein mag, da die Mehrheit der
Befragten antwortet, sie hatten keine klare Position zu diesem Thema.

Dariber hinaus wird die Frage nach der positiven Einstellung zur Beschaftigung von Frauen von der
Mehrheit mit NEIN beantwortet. In gewissem Sinne wiirden die meisten dieser Arbeitgeber Frauen
keine eindeutige Praferenz geben. Die Antworten hier zeigen, dass es mit Sicherheit keine positive
Diskriminierung der Frauenerwerbstatigkeit gibt. Die meisten Antworten lauteten JA, aber viele
Antworten deuteten darauf hin, dass 56% der Antworten NICHT Gleichbehandlung im Arbeitsleben
implizieren. Mehr als die Halfte der Arbeitgeber wiirden also keine gleichberechtigte Frau einstellen,
d. h. sie haben keine Meinung dazu oder wollen sich nicht duBern. Genausoviele wie 30% antworten
mit NEIN.

Diese Daten zeigen, dass selbst in dieser Umfrage unter den Befragten, darunter auch Frauen, eine
verborgene negative Einstellung zur Beschaftigung von Frauen im Steinbausektor zu erkennen ist. Dies
ist sicherlich nicht etwas, was wir aus mehreren Griinden behaupten kdnnen, die Stichprobe ist klein,
Fragen konnen nicht ausreichend gestellt werden, Testzeit (202Zeitraum der Corona-Pandemie).
Dennoch zeigen die Daten, dass es in Kroatien heute keine Gleichstellung in der Beschaftigung von
Frauen in diesem Sektor gibt. Wenn man dazu Daten aus der vorhandenen Literatur hinzurechnet, ist
es wahrscheinlich, dass solche Ungleichheiten in vielen, wenn nicht gar allen Bereichen des
Arbeitsmarktes existieren.
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Abbildung 17: Antworten auf die Frage nach den Einstellungen zu Frauen in der Steinindustrie
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Der nachste Fragenkomplex bezog sich auf die Einstellung zu Frauen, die auf dem Arbeitsmarkt im
Bereich der Steinmetzarbeit sind. Die erste Frage war, ob es eine ausreichende Zahl von gut
ausgebildeten Frauen auf dem Arbeitsmarkt gibt. Die meisten Antworten bezogen sich auf die
Kategorie «Ich weiss es nicht», was wiederum darauf hinweist, dass diese Arbeitgeber nicht tber
dieses Thema informiert sind, dass sie sich nicht unbedingt bewusst sind oder in irgendeiner Weise im
Fokus ihres Berufs stehen. Wenn wir bedenken, dass wir in einer frilheren Erhebung gezeigt haben,
dass gleich viele Madchen (50%) ihre Ausbildung abschliessen, ist es dann wichtig zu zeigen, warum
die Arbeitgeber dies nicht wissen? Deshalb ist ihnen, ebenso wie der Gesellschaft, die grosse Zahl
junger Frauen in diesem Beruf gleichgiiltig, die irgendwo im System zwischen Schule und Beruf
«verschwinden. »

Die nachste Frage lautete, welche Anpassungen das Unternehmen/Arbeitgeber vornehmen sollte, um
die Beschéaftigung von mehr Frauen zu gewdhrleisten. Im Gesetz, wie es ist, gibt es bestimmte
Bestimmungen und Verordnungen, die sich auf die Arbeitsbedingungen beziehen, die bereitgestellt
werden miissen, wie Toiletten und Umkleiderdume, Werkzeuge. All dies sollte Frauen schiitzen, aber
nur, wenn sie beschaftigt sind. Vor der Beschaftigung, wenn das Unternehmen nicht lber die
Voraussetzungen, ist dies ein Hindernis und / oder Rechtfertigung fir die weitere Nichtbeschaftigung
von Frauen. Diesem Element folgt die folgende Frage, die sich auf die Schwierigkeit bezieht, ein
Gleichgewicht zwischen familidren Pflichten und Beruf zu finden, wenn es um Frauen geht. 37% der
Befragten glauben, dass Frauen nicht haufiger in Krankheits- und Mutterschaftsurlaub gehen, aber
wiederum 63% derjenigen, die glauben, dass sie hiufiger gehen, wissen nichts davon und / oder wollen
sich nicht anmelden.

Die letzte Frage dieser Reihe war, wie viel Erfahrung unsere Befragten liberhaupt in der Arbeit mit
Frauen im Steinmetzbereich haben. Aus den Antworten geht hervor, dass die meisten von ihnen wenig
oder gar keine Erfahrung haben. Ein Teil der Antworten sollte daher als Einstellungen und nicht als
Aussagen behandelt werden, die auf Erfahrungen beruhen, da diese in einigen Unternehmen sehr klein
sind. Diese Information besagt, dass Veranderungen am einfachsten auf der Erfahrung beruhen, leider
jedoch nur dann eintreten, wenn sich die Einstellungen dandern, was die Frage aufwirft, wo man
anfangen soll oder wie die bestehenden Arbeitgeber neue positive Erfahrungen bei der Arbeit mit
Frauen in diesem Sektor sammeln konnen. Die Aufklarung der Arbeitgeber als eine Moglichkeit,
Einstellungen zu dndern, ware ebenfalls ein guter Schritt bei dem Versuch, Einstellungen unter den
Arbeitgebern zu andern.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion

Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute

of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).



2 Y 'insSt1o =  OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the

o 2
s 2019-1-DE02-KA202-006430 EREB S Programme
4 of the European Union

*
*

* Kok

* 4k

* %

ATTITUDES ABOUT PROFESSION AND JOB

7 7
7
6 5 5
5 4 4 4 4
4 3
3 2 2
2 ﬂ_, 3
1 0 0 0 O O
0 A A
Thisis a Physical strength is a Employment of
predominantly crucial element in women would
traditionally male business introduce an
sector inadequate change in

the existing collective

™ YES ™ SOMEWISE NO DONT KNOW

Abbildung 18: Antworten auf die Frage nach den Einstellungen zum Beruf

Der nachste Fragenkomplex bezog sich auf Einstellungen und Meinungen zum Beruf selbst.
Erwartungsgemass sind die meisten Befragten der Ansicht, dass es sich hier um einen iberwiegend
mannlichen Sektor handelt, aber auch hier gibt es einen Teil der Befragten, der die Moglichkeit
eroffnet, dass sich die Steinmetzbranche selbst verandert, d. h. sie haben keine klare Meinung dazu.
Ist korperliche Starke entscheidend? Die Antworten auf diese Frage sind unter unseren Befragten
geteilt. Vielleicht hat die moderne Technik der Steinbearbeitung und -manipulation in zunehmendem
Masse die Kraft als entscheidendes Element der Arbeit eliminiert. Daher ist die Frage nach der
Bedeutung der korperlichen Kraft in diesem Beruf vielleicht eher eine Frage der Maschinen, tber die
ein einzelner Arbeitgeber verfiigt.

Die letzte Frage ist, welche Verdanderungen Arbeitgeber in ihren Kollektiven erwarten wiirden, wenn
mehr Frauen eingestellt wiirden. Es ist erfreulich zu sehen, dass keiner der Befragten glaubt, dass die
Arbeitsatmosphare und das Klima unmittelbar gestort wiirden. Andere Antworten geben an, dass sie
erwarten, dass sich nichts andert, oder dass ein gewisser Verdacht besteht, oder dass sie sich nicht
melden wollen.

Diese Erhebungen lieferten umfassende Daten Uber einige Aspekte der Beschaftigung von Frauen in
der Steinindustrie, aber auch verwandten Berufen. Auf der anderen Seite ist Kroatien ein kleines Land,
und selbst eine so geringe Zahl von Befragten macht einen grossen Prozentsatz der in diesem Sektor
anwesenden Personen aus.

Diese Erhebung und ihre Ergebnisse erfordern sicherlich weitere Untersuchungen, zeigen aber
Tendenzen auf. Die Steinmetzen in Kroatien sind ein kleiner Sektor, die Anzahl der Frauen in diesem
Sektor ist klein, wir haben alle diejenigen versammelt, die uns bekannt sind und mit denen es damals
moglich war, eine Zusammenarbeit aufzubauen. lhre Erfahrungen, Kenntnisse, Einstellungen und

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion

Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute

of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).



2 Y 'insSt1o =  OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the

Pl Erasmus+ Programme
e 2019-1-DE02-KA202-006430 .
4 of the European Union

*
*

* Kok

* 4k

* %

Meinungen sind sicherlich nicht zu vernachlassigen, nur weil es nicht viele von ihnen gibt. Inwieweit
diese Ergebnisse den Mikrokosmos Kroatiens widerspiegeln und inwieweit Verallgemeinerungen auf
grossere Systeme von Landern wie Deutschland und Spanien mdglich sind, lassen wir einige zukiinftige
Moglichkeiten zu untersuchen.

Zusammenfassung

Heute hat sich die Familienstruktur so verdandert, dass das ehemals traditionelle Familienmodell, in
dem Manner als Erndhrer und Hausfrauen als Pflegerinnen fungieren, zunehmend der Vergangenheit
angehort. Die Feminisierung des Arbeitsmarktes nimmt zu, Frauen Gben immer vielfiltigere Berufe aus
und stellen die gleichen Fahigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten ihrer mannlichen Kollegen unter
Beweis. Gleichwohl gibt es nach wie vor geschlechtsspezifische Ungleichheiten in der Arbeitswelt, und
Frauen sind haufig diskriminiert.

Auch wenn die Berufe nach wie vor tberwiegend in Manner- und Frauenberufe aufgeteilt sind und
Steinmetz ein typischer Mannerberuf ist, gibt es immer mehr mutige Frauen, die liber das Geschlecht
hinausgehen und es wagen, sich von ihren Begabungen leiten zu lassen. Die gleichen Probleme haben
wir natiirlich auch im Bereich der Steinmetze.

Steinmetz als traditionelles Handwerk erfordert «mannliche» Kraft, aber auch Kreativitat und die Kunst
der Bearbeitung, des Schneidens und der Formung von Stein. Es ist eine Kunstform, in der Manner und
Frauen sicherlich gleich erfolgreich sein kdnnen.

Die Gesellschaft bewegt sich in Richtung
Gleichberechtigung, wie die Tatsache zeigt, dass immer
mehr Frauen auf dem Arbeitsmarkt arbeiten. Dank der
Technik und der Maschinen, die den korperlich
anstrengenden Teil der Arbeit erledigen konnen, kdnnen
Frauen in der Steinmetzarbeit mehr Liebe zum Detail und
zum kinstlerischen Ausdruck bringen.

Doch trotz der bereits erwdhnten zunehmenden Beteiligung
von Frauen am Steinmetzhandwerk bleiben Status und
Machthebel weiterhin in den Hinden der Manner verankert.
Wie in anderen Berufen werden auch in diesem Handwerk
Frauen weniger beschéftigt, ihre Bemiihungen werden
weniger geschatzt, und sie werden oft weniger bezahlt.

Daher ist es notwendig, dass die Gesellschaft als Ganzes, von
der lokalen bis zur globalen Ebene, sich darum bemiiht,
Bedingungen zu schaffen, die Frauen eine gleichberechtigte
Teilhabe am Arbeitsmarkt erméglichen.
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Es bedarf systematischer Anstrengungen, um den Beruf zu verbessern, die Tradition zu bewahren und
die Zahl der Frauen in der Steinindustrie zu erhéhen.

Abbildung 19: Neben der Auszeichnung fiir das beste steinerne Souvenir erhielt die Kiinstlerin Dina
Jaksi¢ Pavasovi¢ auch eine Urkunde der kroatischen Handelskammer fiir den Erwerb von Giitesiegeln
Original kroatische Qualitdt.
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Abbildung 20: Unterricht in skulpturaler Modellierung

Beispiel fir bewahrte Verfahren: Zusammenarbeit im Bildungsprozess. Durch gemeinsame Arbeit und
Erfolge werden die Grenzen geschlechtsspezifischer Ungleichheiten verwischt.

Das Arbeitsumfeld fiir Frauen im Steinmetzsektor kann unter verschiedenen Gesichtspunkten
betrachtet werden, z. B. unter dem Gesichtspunkt der Arbeitssicherheit, niedrigerer Lohn fir gleiche
Arbeit, Diskriminierung durch mannliche Kollegen, sexuelle Beldstigung, Mobbing usw.

Arbeitssicherheit ist einer der wichtigsten Bestandteile des Arbeitsprozesses, von dem nicht nur der
Schutz von Gesundheit und Leben, sondern auch die Arbeitsproduktivitdt abhangt. Arbeitssicherheit
ist in der Verfassung der Republik Kroatien, dem Arbeitsschutzgesetz und dem Arbeitsgesetz
vorgeschrieben. Der besagte Rechtsrahmen erwdhnt Frauen und Frauenschutz am Arbeitsplatz nur in
den Abschnitten, die schwangere Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen und  stillende
Arbeitnehmerinnen betreffen. Der Steinmetzsektor und die Arbeitsumwelt werden nirgends in den
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Rechtsvorschriften erwahnt, und auch nicht tiber den Baubereich hinausgehende Sektoren sind nicht
erwahnt. Und wenn es keinen gesetzlichen Rahmen gibt, gibt es dem Arbeitgeber ziemlich viel Macht,
seine Entscheidungen und sein Verhalten gegeniiber den Arbeitnehmern willkiirlich umzusetzen.

Frauen sind auch korperlichen, psychosozialen und organisatorischen Risikofaktoren am Arbeitsplatz
ausgesetzt, unter anderem aufgrund ihrer Doppelrolle als Arbeitnehmer und unbezahlte Betreuer von
Familien- und Privatleben, der am Arbeitsplatz ebenfalls wenig Beachtung geschenkt wird.

Arbeitnehmer in der Steinindustrie kdnnen oft nicht beférdert werden und erhalten fir die gleiche
Arbeit oft weniger Lohn als ihre mannlichen Kollegen, weil sie tagtadglich diskriminiert und die Chancen
von Frauen am Arbeitsplatz bewertet werden. Es gibt auch sexuelle Beldstigung, liber die Frauen haufig
aus Angst vor dem Verlust ihres Arbeitsplatzes schweigen, und die rechtlichen Rahmenbedingungen
und die Gerichtsverfahren selbst bieten ihnen keinen so grossen Schutz, wie es eine Frau sein sollte,
regelmassig ihrer Arbeit nachzugehen.

Beispiel fiir bewahrte Verfahren:

Levantina sammelt die Zeugnisse von 5 Frauen, die (iber ihre Erfahrungen im Unternehmen sprechen.
Jede Frau spricht ihre eigene Sprache (Spanisch, Portugiesisch und Englisch). Untertitel sind nur auf
Spanisch verflgbar. Vollstandiges Video unter: https://www.youtube.com/watch?v=fBMpwIWXEBs
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Abbildung: Screenshot des Videos
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Es ist wichtig, geschlechtsspezifische Aspekte in die Risikobewertung am Arbeitsplatz im Steinsektor
einzubeziehen, um einen hochwertigen Arbeitsplan und Rahmen zu erhalten, der die vollstdandige
Gleichstellung der Frauen im Arbeitsumfeld der Steinindustrie ermdglicht.

Das kroatische Recht basiert auf dem europaischen Recht.

Die Gender Equality Strategy 2018-2023 des Europarates wurde entwickelt, um allen Mitgliedern einen
Rahmen und Leitlinien fur den Kampf fir die Gleichstellung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt und in
allen anderen Lebensbereichen zu geben, da sie nicht vollig voneinander getrennt werden kdnnen.

In Kroatien gibt es grundlegende Rechtsakte, die Gesetze und Rechte definieren.

Verfassung

Arbeitsrecht

Gesetz zur Gleichstellung der Geschlechter

Nationale Politik zur Gleichstellung der Geschlechter.

Leider gibt es in Kroatien keinen klaren Rechtsrahmen fiir Steinmetze. Auf der anderen Seite gibt es in
noch weiter gefassten Bereichen keine genaueren Rechtsgrundlagen, wenn es um Frauen geht. Die
allgemeine Frage der Gleichstellung der Geschlechter spielt im kroatischen Recht keine besondere
Rolle. Wenn die Gleichstellung der Geschlechter in Artikel 3 der Verfassung verankert ist, werden die
Rolle und der Schutz der Frau in der weiteren Gesetzgebung minimiert.

Im Arbeitsgesetz wird die Gleichberechtigung der Frau nur an drei Stellen erwahnt.

- Richtlinie 2006/54 / EG des Européischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen (Neufassung) (ABI. L 204 vom 26. 7. 2006).

- Die zweite Erwdahnung bezieht sich auf den Schutz von Schwangeren, Eltern und Pflegepersonen.
- Und zuletzt: Gehalter und Lohnleistungen
Kroatien hat mehrere Ubereinkommen unterzeichnet, die sich mit Diskriminierungen befassen.

- Ubereinkommen der Vereinten Nationen und der Internationalen Arbeitsorganisation zur
Beseitigung jeder Form von Diskriminierung

- Ubereinkommen (iber gleiches Entgelt fiir Arbeit
- Ubereinkommen {iber die Chancengleichheit und die Gleichbehandlung der Arbeitnehmer.

Dennoch werden die Grundsatze und Ideen dieser Konventionen im kroatischen Recht nur langsam
umgesetzt. Die Tatsache, dass es in Kroatien so wenige allgemeine Gesetze gibt, die die Rechte der
Frauen auf dem Arbeitsmarkt und die Arbeitsbedingungen erwahnen und behandeln, spricht eindeutig
dafiir, wie sich diese fehlende Gesetzgebung auf den Steinsektor tUbertragen lasst.
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Aus dem Fehlen einer Rechtsgrundlage lasst sich ableiten, dass es schwierig ist, sich mit dem Thema
Frauen im Steinmetzhandwerk auseinanderzusetzen. In einer solchen Situation wird deutlich, dass die
Frauen in Kroatien zwar als Gleichberechtigte deklariert und in allen Gesellschaftsschichten anerkannt
werden, dieses jedoch nicht sehr realistisch ist. Die Auseinandersetzung mit dem Berufsfeld der
Steinmetze vor diesem Hintergrund fiihrt zu einer weiteren Auseinandersetzung mit dem
gesellschaftspolitischen Bild Kroatiens.

Obwohl eine Reihe von Ideen und Erklarungen erklarend angenommen wurden, sind sie noch nicht
rechtlich umgesetzt und fir alle Teilnehmer verbindlich. Ohne das Vorhandensein von Gesetzen und
dessen Umsetzung sind Verdanderungen nur auf individueller Basis zu erwarten.

Um einen Gleichstellungsplan in den Unternehmen zu schaffen und eine moglichst hohe
Reprasentation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt im Steinbereich zu erreichen, ist es sicherlich
notwendig, die aktuelle Situation in den Unternehmen zu erforschen und bei den Arbeitgebern zu
untersuchen. Dies wiirde messbare Indikatoren fiir die reale Situation liefern, kdnnte aber auch eine
Parallele zu bewahrten Verfahren fiir die Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt liefern.

Unsere Umfrage ist nur der erste Schritt, um die Situation auf dem Arbeitsmarkt zu untersuchen. Sie
weist darauf hin, dass es ein ernsthaftes Problem bei der Selbstverwirklichung junger, gebildeter
Frauen gibt. Nach mehreren Jahren der Ausbildung in diesem Sektor treten viele schliesslich nie in
diesen Beruf ein, d. h. es ist nur ein sehr besorgniserregend geringer Prozentsatz. Wenn das Problem
zwischen dem CES und dem Arbeitgeber auftritt, sollte dies eine tiefere und umfassendere soziale
Verantwortung mitsichbringen.

Um dieses Problem wirklich zu beleuchten, bedarf es umfassenderer Forschungsarbeiten, die eine viel
grossere Zahl von Unternehmen einbeziehen sollte und alle Ebenen des Unternehmens, vom Vorstand
bis zum Reinigungspersonal, untersuchen sollten. Es sollte auch untersucht werden, wie das
Auswahlverfahren fiir die Einstellung, die Beurteilung und das Ausscheiden aus dem Unternehmen
aussieht. Haben die Unternehmer lberhaupt eine Vorstellung von der Beschaftigung von Frauen in
ihrer Firma und von dem Arbeitsklima? Was sind die Arbeitsbedingungen fiir die Beschaftigung von
Frauen, existieren diese oder wie viel muss verandert werden, um dies zu erreichen?

Weitere Untersuchungen sollten sich auch auf den Bereich der Gesetzgebung, die direkte
Zusammenarbeit mit Fachministerien, den Kontakt zur Ombudsfrau und die Zivilgesellschaft
erstrecken. Auf der Grundlage der erhaltenen Daten misste ein Plan aufgestellt werden, der die
Beschaftigung von Frauen in diesem Sektor besser als bisher gewahrleistet.

Erst nach den gewonnenen Daten ware es moglich, addquate Bildungsprogramme fiir Arbeitgeber und
Arbeitnehmer zu schaffen. Denn selbst diese minimalen Daten deuten darauf hin, dass keine Seite mit
den gesetzlichen Regelungen und deren Mangeln vertraut ist. Abgesehen von den gesetzlichen
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Bestimmungen sind sich die Arbeitgeber nicht ausreichend der Vorteile bewusst, die sich aus der
Beschaftigung von mehr Frauen ergeben.

Denn Veranderungen vollziehen sich nur, wenn wir uns des Problems realistisch bewusst sind, wofir
es sicherlich notwendig ist, Arbeitgeber und Arbeitnehmer selbst einzubeziehen. Arbeitgeber spielen
eine wichtige Rolle bei der Schaffung und Aufrechterhaltung der Geschlechtergleichstellung auf dem
Arbeitsmarkt, weil sie es sind, die Arbeitnehmer einstellen, d. h. sie beschaftigen. Untersuchungen
haben sogar gezeigt, dass Arbeitgeber glauben, sie wiirden Kunden verlieren, wenn sie eine Frau oder
einen Mann fiir einen Job einstellen, der typischerweise vom anderen Geschlecht erledigt wird.
Besonders ausgepragt ist dies in Sektoren, in denen Frauen trotz eines hohen Bildungs- und
Wissensniveaus in der Minderheit sind.

Die Arbeitgeber miissen das Bewusstsein scharfen und das Bewusstsein daflir starken, dass die
Einstellung von Frauen und die Bindung der besten Talente zu héherer Produktivitat flihren und dass
die Abstimmung von Unternehmen und Fachkraften sicherlich zu besseren Geschaftsergebnissen
fliihren wird. Tatsache ist, dass der Erfolg den Arbeitgebern vorbehalten ist, die die besten Mitarbeiter
finden. Wenn sie nur bei der Halfte der mannlichen Bevdlkerung gesucht werden, haben sie eine
begrenzte Chance, die beste Person fiir ihre Bedlrfnisse zu finden. Die Prasenz von Frauen auf dem
Arbeitsmarkt ist ein wichtiger Faktor fir das Wirtschaftswachstum, vor allem weil wirtschaftliche
Unabhangigkeit zu geringeren Sozialausgaben des Staates fuhrt und andererseits zur Entwicklung und
Starkung eines Arbeitgebers mit qualifizierten Mitarbeitern fiihrt. Dies starkt konsequent die
Wirtschaft.

Die Diskriminierung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt ist Teil der allgemeinen Diskriminierung von
Frauen. In den Industrieldndern stellen Frauen fast die Halfte der Erwerbsbevolkerung dar, und die
Beteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt nimmt standig zu. Trotz signifikanter positiver
Entwicklungen ist die Position der Frauen auf dem Arbeitsmarkt nach wie vor schlechter als die der
Manner. Maria Jepsen (EUROFOUND) stellte fest, dass die Beschéaftigungsliicke zwischen Mannern
und Frauen in der Europaischen Union 11,5 Prozent betrdgt. Martina Bani¢ (HDZ) erklarte, dass
Frauen 67 Prozent der weltweiten Arbeitskraft und nur 10 Prozent des Einkommens ausmachen,
wahrend Frauen nur ein Prozent des weltweiten Gesamtvermoégens besitzen. (Daten aus dem
kroatischen Parlament 2013).
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Example of good practice: The campaign of the Ministry of Economy to promote vocational schools
and occupations as one of the protective young face took a girl in a completely atypical occupation - a
stonemason.
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Figure 3: A student of the Stonemasonry school photographed in a school workshop as the face of the national campaign of
the Ministry of Economy of the Republic of Croatia to strengthenvocational schools

Die Schlussfolgerung dieses Handbuchs ist, dass es in Kroatien im Steinsektor noch immer keine
Gleichberechtigung bei der Beschaftigung von Frauen gibt. Diese Ungleichheit ist auch das Ergebnis
des Sektors selbst und seines mangelnden Bewusstseins flir dieses Thema, aber auch der globalen
Chancen, global und européisch, Kroatien eingeschlossen. Gesetze existieren, aber sie sind schwach,
nicht definiert und / oder nicht durchgesetzt. In fast allen Landern der Welt ist der Kampf um die
Gleichstellung der Frauen in fast allen Lebensbereichen noch nicht abgeschlossen, und die Wirtschaft
als einer der wichtigsten steht immer im Fokus.

Frauen in der Steinmetzerei existieren, leben, arbeiten, studieren, bilden andere aus, schaffen
Karrieren, sind kreativ und wertgeschatzt. Dennoch sind sie immer noch eher die Ausnahme und
weniger die Regel. Ihr Weg zum Erfolg ist auch heute, im 21. Jahrhundert, schwieriger und
dauerhafter als der ihrer mannlichen Kollegen.

Frauen gehen zur Schule, Frauen haben die Schule ibernommen, und doch gibt es im operativen Teil
des Berufs keine. 40% der Frauen besuchen eine Hochschule, 50% haben einen Abschluss, was
bedeutet, dass sie als Studenten ausdauernder und erfolgreicher sind. Aber wenn die Zeit reif ist,
werden ihre Beharrlichkeit und ihre Einstellung zur Arbeit von den Arbeitgebern nicht anerkannt.
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Sofern sie nicht ihre eigenen Unternehmen fiihren, sind die Arbeitgeber nicht bereit, sie im gleichen
Umfang wie ihre mannlichen Kollegen einzustellen. Es ist traurig, wie viel unsere Gesellschaft
dadurch verliert, dass die Lebensjahre junger Frauen verloren gehen, weil sie flir Jobs ausgebildet
werden, die sie spater nicht mehr ausiiben kénnen. Eltern, die fiir diese Ausbildung bezahlt haben,
zusammen mit der gesamten Gemeinschaft.

Die kroatische Gesellschaft verliert an den ungenutzten Ressourcen dieser jungen Frauen, die sich
nicht etablieren konnen. In Kroatien verdienen Frauen, obwohl sie besser ausgebildet sind, im
Durchschnitt weniger als Manner, dominieren die Gruppe der Arbeitslosen und stossen haufig auf
das Phanomen einer glasernen Decke, die Frauen daran hindert, in héhere Hierarchiestufen
aufzusteigen.

«Frauen haben einen Platz im Haus, Manner sind diejenigen, die fir die Familie arbeiten und
verdienen mussen. » Wahrend es wie ein Satz klingen mag, der aus der fernen Vergangenheit
stammt, leider bis heute, gibt es viele Menschen, die es immer noch glauben. Frauen stehen in ihrer
beruflichen Laufbahn vor vielen Hindernissen, ebenso wie Manner natirlich. Allerdings sind es
Frauen, die in grosserem Masse mit verschiedenen Vorurteilen, Stereotypen und Diskriminierungen
konfrontiert sind. Das Bewusstsein fiir die Gleichstellung der Geschlechter ist vorhanden, aber in der
Theorie ist es viel schoner als in der Praxis. Wie erfolgreich ein Mensch ist, hangt nicht vom
Geschlecht, sondern von individuellen Eigenschaften ab. Leider zeigt die Praxis, dass manchmal
Vorurteile, Stereotype und Geschlechterdiskriminierung starker sind als Bildung, Fertigkeiten und
Fahigkeiten.

Auch wenn der Eindruck entstehen mag, dass es in diesem Sektor genauso viele Frauen geben sollte
wie Manner, ist dies weder zu erwarten noch realistisch. Es ist das Bestreben all jener, die an diesem
Thema arbeiten oder arbeiten werden, die gleichen Chancen zu geben. Gleiche Chancen bei der
Einschreibung an Schulen und Hochschulen, aber vor allem gleiche Chancen bei der Einstellung und
dem Verbleib im Beruf. Auch in diesem Beruf haben Frauen viel zu bieten.

Die Entwicklung der Gleichstellungspolitik in den Unternehmen findet ihren grossten Niederschlag in
den Gleichstellungsplanen als einem Instrument, das die Einbeziehung der Gleichstellung in die
Arbeitsbeziehungen und in alle Managementbereiche der Organisationen ermoglicht und somit
Fortschritte auf dem Weg zu einer effektiven Gleichstellung von Frauen und Mannern erzielt.

Die Gleichstellungsplane sollten konkrete Massnahmen enthalten, die innerhalb eines klar definierten
Zeitraums durchgefiihrt werden kénnen und in folgenden Bereichen festgelegt werden kénnen:

Zugang zur Beschaftigung: Chancengleichheit beim Zugang zu jeder Art von Arbeit innerhalb
der Organisation.

Arbeitsbedingungen: berufliche Einstufung und gleiches Entgelt, einschliesslich Lohnzulagen.
Forderung: Massnahmen zur Gewahrleistung der Gleichberechtigung bei der Forderung und
Beforderung von Frauen im Unternehmen.
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Fortbildung: spezifische Fortbildungsmassnahmen fiir Frauen, vorzugsweise wahrend des
Arbeitstages, um ihnen die Ubernahme von Fiihrungs- und Fiihrungspositionen oder den
Zugang zu Arbeitsplatzen zu erméglichen, in denen sie unterreprasentiert sind; Fortbildungs-
und Sensibilisierungsmassnahmen fir die Mitarbeiter der Unternehmen im Bereich
Chancengleichheit und Gleichbehandlung.

Organisation der Arbeitszeit, um die Vereinbarkeit von Beruf, Privat- und Familienleben im
Sinne der Gleichstellung von Frauen und Maéannern zu fordern: flexible Arbeitszeiten,
Telearbeit, Urlaub, Schichtwechsel usw.

Schutz vor sexueller Beladstigung und geschlechtsspezifischer Beladstigung: Aktionsprotokolle
zur Verhinderung sexueller Beldstigung und geschlechtsspezifischer Beldstigung, interne
Verfahren fir die Bearbeitung von Beschwerden oder Beschwerden lber Belastigung und
Offenlegung der arbeitsrechtlichen und strafrechtlichen Verantwortlichkeiten, denen
Belastiger ausgesetzt sein kdnnen.

Die Massnahmen gehen auf die besondere Situation jedes Unternehmens im Hinblick auf die
Gleichstellung von Frauen und Mannern ein, weshalb es so wichtig ist, eine vorherige Diagnose der
Situation des Unternehmens durchzufiihren. In jedem Plan muss festgelegt werden, welche
Massnahmen vorrangig sind, d. h. solche, die auf die Beseitigung der offenkundigsten
Diskriminierungen oder Ungleichheiten abzielen, und solche, die die Entwicklung anderer
Massnahmen erleichtern, ohne die sie nicht durchgefiihrt werden kénnten.

Das Verfahren zur Ausarbeitung und Ausarbeitung eines Gleichstellungsplans wird auf die folgenden
Phasen eingehen, wobei jeder Phase der erforderliche Raum, die Zeit und die erforderlichen Mittel zur
Verfligung gestellt werden.

Phase 1. Einleitung des Prozesses zur Ausarbeitung des Gleichstellungsplans: Kommunikation und
Aufnahme von Verhandlungen sowie Einsetzung des Verhandlungsausschusses.

Phase 2. Durchfiihrung der Diagnose: Erhebung und Analyse quantitativer und qualitativer Daten, um
den Integrationsgrad der Gleichstellung von Frauen und Mannern im Unternehmen zu ermitteln.

In dieser Phase wird eine Analyse der Unternehmenssituation durchgefiihrt, um die Aspekte oder
Bereiche zu ermitteln, in denen Ungleichheiten oder Diskriminierungen auftreten knnen und auf die
der kiinftige Gleichstellungsplan reagieren muss. Zu diesem Zweck werden Informationen gesammelt
und eine interne Debatte gefiihrt, um schliesslich Verbesserungsvorschlage in den Plan einfliessen zu
lassen.

Sie wird sowohl bei der Sammlung von Informationen als auch bei der Analyse der Ergebnisse unter
Beriicksichtigung der Geschlechterperspektive ausgearbeitet. Diese Analyse versteht sich als
Untersuchung der Unterschiede zwischen Frauen und Mannern in Bezug auf Bedingungen,
Bediirfnisse, Beteiligungsquoten, Zugang zu Ressourcen und Entwicklung, Kontrolle Gber Vermaogen,
Entscheidungsbefugnisse usw. aufgrund der ihnen traditionell zugewiesenen Rollen. Auf diese Weise
sollen Informationen gewonnen werden, anhand deren beurteilt werden kann, inwieweit sich die
Unternehmensleitung und die Tatigkeit des Unternehmens auf Frauen und Manner unterschiedlich
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auswirkt oder gegebenenfalls diskriminierende Wirkungen oder Unterschiede zwischen Frauen und
Mannern hervorruft und inwieweit sie zur Verwirklichung der Gleichbehandlung und
Chancengleichheit von Frauen und Mannern beitragen kénnen.

Generell soll mit der Diagnose die Situation des Unternehmens in Bezug auf die Gleichstellung von
Frauen und Mannern und insbesondere die Situation des Unternehmens in Bezug auf die
Gleichstellung von Frauen und Méannern ermittelt werden:

Ermittlung des Ausmasses, in dem die Gleichbehandlung und Chancengleichheit von Frauen
und Mannern in das gesamte Unternehmensmanagementsystem integriert sind.
Ausgangssituation der Beschiftigten (Manner und Frauen) soll sichtbar gemacht und mogliche
horizontale und/oder vertikale Segregation aufgezeigt werden.

Analyse der Auswirkungen aller Tatigkeiten der technischen und produktiven Prozesse, der
Arbeitsorganisation und der Arbeitsbedingungen auf Frauen und Méanner. Sie umfasst auch die
Erbringung regelmassiger Dienstleistungen, sei es im Fernabsatz, an externen Arbeitsplatzen
oder durch den Einsatz von abgeordnetem Personal, sowie die fachlichen und praventiven
Bedingungen, unter denen diese Dienstleistungen erbracht werden.

Feststellung, ob es Diskriminierung oder Ungleichheit in den Praktiken des
Personalmanagements gibt, wenn Frauen oder Manner ins Visier genommen werden.
Formulierung von Empfehlungen und Aktionsvorschlagen, die darauf abzielen, die
festgestellten Ungleichheiten oder Bediirfnisse zu korrigieren und prioritdre Aktionsbereiche
festzulegen, die als Grundlage fir die Festlegung der Massnahmen dienen, die den
Gleichstellungsplan bilden.

Phase 3. Entwurf, Genehmigung und Registrierung des Gleichstellungsplans: Definition der Ziele,
Gestaltung der Massnahmen, Festlegung von Uberwachungs- und Bewertungsindikatoren, Zeitplan fir
die Umsetzung, Genehmigung und Registrierung des Plans.

Die Ausarbeitung des Gleichstellungsplans beinhaltet die Festlegung der Unternehmenspolitik zum
Grundsatz der Gleichbehandlung und Chancengleichheit von Frauen und Mannern auf der Grundlage
der Ergebnisse der Situationsdiagnose.

Allgemeines Ziel der obligatorischen oder freiwilligen Gleichstellungsplane ist es, Gleichbehandlung
und Chancengleichheit zu erreichen und jegliche Diskriminierung aufgrund des Geschlechts innerhalb
des Unternehmens zu beseitigen.

Zu diesem Zweck werden spezifische quantitative und qualitative Ziele festgelegt, die notwendig sind,
um den bei der Diagnose festgestellten Ungleichheiten und Verbesserungsbedarf Rechnung zu tragen.

Phase 4. Umsetzung und Uberwachung des Gleichstellungsplans: Uberpriifung des
Entwicklungsstands und der Einhaltung der Massnahmen und Bewertung der Ergebnisse.

Nach der Genehmigung des Gleichstellungsplans beginnt die Geltungsdauer des Plans zu laufen, in der
alle geplanten Massnahmen durchgefiihrt werden missen, wobei gleichzeitig die Massnahmen und
die unmittelbaren Ergebnisse Giberwacht werden missen, die den folgenden Zielen entsprechen:
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Uberpriifung der Erreichung der im Gleichstellungsplan festgelegten Ziele.

Informationen Uiber den Umsetzungsprozess der im Plan vorgesehenen Massnahmen
einzuholen: Stand der Umsetzung, Angemessenheit der eingesetzten Mittel, Einhaltung des
Zeitplans usw.

Ermittlung moglicher Hindernisse oder Schwierigkeiten bei der Umsetzung und Vornahme
entsprechender Anpassungen oder Ergreifung von Korrekturmassnahmen.

Phase 5. Bewertung des Gleichstellungsplans: Beurteilung des Erreichungsgrades der Ziele, der
Ergebnisse und der Auswirkungen, die der Plan auf das Unternehmen hatte.

Phase 5, Evaluation, schliesst den Prozess der Erstellung und Umsetzung eines Gleichstellungsplans im
Unternehmen ab. Auf der Grundlage der wahrend der Durchfiihrung und des Monitorings
gesammelten Informationen und Unterlagen kann in dieser Phase festgestellt werden, inwieweit die
definierten Ziele und die durchgefiihrten Massnahmen des Plans eingehalten wurden.

Kurzum, es handelt sich um eine kritische Analyse des gesamten Prozesses mit folgenden Hauptzielen:
- den Grad der Ubereinstimmung mit dem Plan und seiner Entwicklung festzustellen.
- Uberpriifung, ob der Plan die vorgeschlagenen Ziele erreicht hat.

- Bewertung der Angemessenheit der Ressourcen, Methoden, Instrumente und Strategien, die bei der
Umsetzung verwendet werden.

- Ermittlung verbesserungsbediirftiger oder neuer Bediirfnisse, die eine Anderung der beschlossenen
Massnahmen oder die Konzipierung neuer Aktionen erfordern.

Querschnittsmassnahmen: Kommunikation, Schulung und Monitoring
A. Kommunikation

Die Kommunikation erfolgt vor der Inbetriebnahme, wahrend und nach der Umsetzung des Plans. Es
muss sichergestellt werden, dass die Informationen die gesamte Belegschaft erreichen.
Es ist sehr wichtig, Gber die Einrichtung des Standigen Ausschusses fir Gleichstellungsfragen, die
Mitglieder dieses Ausschusses sind, und tber die durchzufiihrenden Aktivitaten zu informieren, um die
kontinuierliche Beteiligung der Mitarbeiter am gesamten Prozess zu unterstiitzen.

Die Verbreitung der Informationen erfolgt Uber die offiziellen Kommunikationskandle des
Unternehmens: Informationssitzungen, Informationstafeln, interne Kommunikation, Intranet usw.
Wichtig ist, dass die Informationsiibermittlung in beide Richtungen erfolgt, d. h. dass sie sowohl von
oben nach unten als auch umgekehrt fliesst, was bedeutet, dass die Arbeitnehmer die Mdglichkeit
haben, sich zu beteiligen und ihre Meinung zu dussern: iber Vertreter, Vorschlagsbox usw.
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B. Schulung

Schulungen zu den Themen Chancengleichheit und Geschlechterperspektive sollten sich an alle
Mitarbeiter richten, und zwar je nach den Merkmalen der Stelle und/oder spezifischen Massnahmen,
die eine spezifische Schulung erfordern, insbesondere mit folgenden Zielen:

Managementteam.
Mittleres Management.
Betriebsrat.

Ziele:

Fortbildung zur Chancengleichheit fir das Personal.

Ausbildungsmassnahmen zur Forderung der Karriereentwicklung von Frauen in
Flihrungspositionen.

Fortbildungsmassnahmen fiir Betriebsrate in den Bereichen Gender und Arbeitsbeziehungen.
Gender-Schulungen fiir Personal und Qualitdtspersonal.

Schulung zu egalitdren Nutzungen in Kommunikation und Werbung.

Schulung zur Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben.

C. Uberwachung

Die Begleitung wahrend der gesamten Entwicklung des Plans ermdglicht es, die Verwirklichung der fur
jede Aktion vorgeschlagenen Ziele zu Uberprifen und den Entwicklungsprozess zu verfolgen, um
erforderlichenfalls weitere Massnahmen einzuleiten oder moégliche Abweichungen zu korrigieren.

Ein gutes Indikatorensystem wahrend der Programmplanung ist fiir eine sinnvolle Begleitung und
Bewertung von entscheidender Bedeutung.

Eine Zusammenstellung der Gleichstellungsgesetze des Bundes und der Lander finden Sie unter:

http://www.vernetzungsstelle.de/index.cfm?uuid=B707C03404AD9B19F588422ECC8D51D8&and uu
id=1789CA4EDCCE9E2FCFBCO5C7F9E98B53F
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equality-results-indicators.pdf
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