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Abstract

Die Gleichberechtigung der Geschlechter ist eine unabdingbare Voraussetzung fiir eine menschenrechtsbasierte,

sozial gerechte, wirtschaftlich und 6kologisch nachhaltige Entwicklung von Gesellschaften. Doch noch immer

sind Menschen weltweit von geschlechtsspezifischer Diskriminierung betroffen und von einer gleichberechtigten

Teilnahme am 6ffentlichen und politischen Leben ausgeschlossen. Das gilt auch fiir die Teilnahme an beruflicher

Bildung. Vor allem Frauen kénnen in vielen Lindern keine selbstbestimmte Entscheidung tiber ihre berufliche
Ausbildung treffen. Weltweit verhindern geschlechtsbasierte Stereotype und Armut das Erlernen eines selbstge-
wihlten Berufs. Vor allem Frauen bleiben ohne eine berufliche Ausbildung in finanzieller Abhingigkeit und von

wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Riumen ausgeschlossen.

Diese Frage stellt die vorliegende Studie und ana-
lysiert eine Vielzahl von Berufsbildungsprojekten der
deutschen und internationalen Entwicklungszusam-
menarbeit (EZ). Sie gibt zudem einen Uberblick iiber
den nationalen und internationalen Rahmen fiir die
Gleichberechtigung der Geschlechter und stellt analy-
tische Faktoren dar, die Gleichberechtigung behindern
oder fordern. Als zentrales Ergebnis der Studie wurden

15 Erfolgsfaktoren fir die Gleichberechtigung der
Geschlechter in der beruflichen Bildung formuliert
und davon 11 Erfolgsfaktoren anschaulich anhand
von Projektbeispielen illustriert. Unter anderem
werden Vorschlige unterbreitet, um mehr Bewusstsein
fiir die Rechte aller Menschen zu schaffen, Wissen
tiber geschlechtsspezifische Hiirden zu verbreiten

und Berufsschulen sowie Ausbildungsplitze zu einem
sicheren, attraktiven und gleichberechtigten Ort fiir
junge Frauen und Minner zu gestalten. Die Studie
soll mit einer ganzen Reihe konkreter Handlungsemp-
fehlungen Lust auf mehr Engagement fiir die Gleich-
berechtigung machen. Sie richtet sich an die Fachof-
fentlichkeit in der beruflichen Bildung, insbesondere
an Umsetzer*innen und Entscheidungstriger*innen
der EZ. Das Postulat der vorliegenden Studie ist, dass
die Gleichstellung der Geschlechter noch stirker zu
einem Qualititsmerkmal und Forderkriterium in der
EZ werden muss.
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1. Einleitung

Eine Gesellschaft kann ihr Potenzial nur dann vollstindig entfalten, wenn Frauen und Minnern den gleichen
Zugang zu Bildung und guter Beschiftigung bekommen. Doch die Gleichberechtigung der Geschlechter (GdG)
ist weltweit noch nicht erreicht. Vor allem Midchen und Frauen werden durch zahlreiche rechtliche Hiirden und
soziale Vorurteile diskriminiert. Sie haben weniger Chancen als ihre minnlichen Geschwister, Schulkameraden
und Kollegen, frei zu entscheiden, welchen Beruf sie erlernen und ausiiben méchten. ' Weltweit durchlaufen we-
niger Frauen als Ménner eine Berufsbildung. Viele Frauen konnen oder diirfen keinem bezahlten Job nachgehen.
Geschlechtsbezogene Stereotype fithren zu Arbeitsmarktsegmentierung, das heif$t Frauen iiben schlechter bezahlte
und gesellschaftlich weniger wertgeschitzte Berufe aus. Frauen erhalten auflerdem hiufig fiir die gleiche Arbeit

weniger Gehalt als Minner.?

Midchen und Frauen miissen gestirkt werden, damit
Gesellschaften langanhaltende rechtliche, wirtschaft-
liche und soziale Ungleichheiten tiberwinden. Die Bil-
dung von Midchen und Frauen kommt ihrer eigenen
Entwicklung, ihren Familien und der gesamten Ge-
sellschaft zugute. Als qualifizierte Fachkrifte stirken
diese Frauen die Wirtschaft. Bildung férdert aber auch
ihre Selbstbestimmung, u.a. in der Familienplanung. 4

Doch wie wird das Ziel der Gleichberechtigung der
Geschlechter in der beruflichen Bildung im Kontext
der deutschen und internationalen EZ erreicht? Um
die Gleichberechtigung der Geschlechter in der beruf-
lichen Bildung in der EZ weiter voranzutreiben, ist es
notwendig,

* die genderspezifischen Faktoren zu kennen, die
Gleichberechtigung behindern oder férdern;

¢ die Stellschrauben zu identifizieren, um Prozesse zur
Transformation und zur Verbesserung von Gleich-
berechtigungsprozessen zu beférdern und

* erfolgreiche Strategien aufzuzeigen, fiir mehr
Gleichberechtigung der Geschlechter in der beruf-
lichen Bildung.

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden gute
Beispiele gefunden, analysiert und beschrieben. Sie
richtet sich an die Fachoéffentlichkeit in der beruflichen
Bildung, insbesondere an Umsetzer*innen und Ent-
scheidungstriger*innen der EZ.

Die Studie ist folgendermafBen strukturiert:

Kapitel zwei beschreibt die methodische Herange-
hensweise.

Kapitel drei zeigt den nationalen und internationalen
Rahmen fiir die Gleichberechtigung der Geschlechter
auf.

Kapitel vier beschreibt die analytischen Faktoren.
Diese wurden im Rahmen der Erhebung verwendet, um
Erfolgsfaktoren und Stellschrauben fiir die Gleichbe-
rechtigung von Midchen und Frauen zu identifizieren.

Kapitel fiinf stellt das Herzstiick der Arbeit dar, in
dem ausgewihlte Projektbeispiele mit einem Fokus auf
je einen Erfolgsfaktor beschrieben werden.

Kapitel sechs fasst Empfehlungen fiir die EZ zusam-
men und bietet ein Werkzeug, um die richtigen Fragen
zur Gleichstellung der Geschlechter in der beruflichen
Bildung zu stellen.

Kapitel sieben gibt einen Ausblick auf kiinftige Her-
ausforderungen im Thema.

Im Literaturverzeichnis finden sich die verwendeten
Quellenangaben und weiterfiihrende Literatur.

"TLO 2016: Women at Work Trends. (https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms 457317.pdf)

? Im Jahr 2018 hatten nur 45,3 Prozent der Frauen, aber 71,4 Prozent der Minner einen bezahlten Job. (ILO 2019: A quantum leap for gender equality: For a

Better future of Work For All)

> Das geschlechtsspezifische Lohngefille lag

2018 weltweit bei 18,8 Prozent, in Lindern mit niedrigem Einkommen sogar bei 20,9 Prozent. (Ebd. S. 40)

Frauen- und Midchenbildung mindert nachweislich Kindersterblichkeit und die Anzahl ungewollter Schwangerschaften. Madchen heiraten deutlich spater
und bekommen auch spiter Kinder. (Unicef 2020: Weltmiidchentag 2020: Elf Fakten iiber Miidchen.)


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_457317.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_457317.pdf
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2. Methodisches Vorgehen und Leitfragen

Fiir die vorliegende Analyse wurden circa 250 Berufs-
bildungsvorhaben recherchiert und auf Aspekte von
Gleichberechtigung der Geschlechter hin tiberpriift.
Niher betrachtet wurden Vorhaben, die

* deutlich erkennbar die Genderperspektive in der
Berufsbildung verfolgen,

* mindestens eine GG1-Kennung tragen, das heifSt
Gleichberechtigung der Geschlechter als wichtiges
Nebenziel formulierten,

* sich seit mindestens einem Jahr in der Durchfiih-
rung befinden

* und/oder spezifische geschlechterrelevante Aspekte
bearbeiten und dies durch gut zugingliche Informa-
tion belegen.

Betrachtet wurden Projekte der staatlichen Durch-
fiihrungsorganisationen Deutsche Gesellschaft fiir
Internationale Zusammenarbeit (GIZ) GmbH und
KfW Entwicklungsbank (KfW) sowie nicht-staatlicher
Akteure wie Nichtregierungsorganisationen (NROs)
und kirchliche Triger, auflerdem internationale und
regionale Netzwerke.

Die Analyse und die darauf basierende Ableitungen
von Schlussfolgerungen stiitzten sich auf folgende
Leitfragen:

Im Rahmen der Erhebung wurden ausgewihlte Pro-
jektbeispiele niher betrachtet.

Leitkategorien fiir die Analyse waren dabei:

Gender Mainstreaming — Frauenforderung —
Politikdialog;
e die fiinf Elemente der
Politischer Wille und Rechenschaft, Corporate Cul-
ture, Kompetenz, Prozessanpassung, Gleichberechti-
gung der Geschlechter im Unternehmen;

* die methodische Verankerung von Gender Main-
streaming intern und extern.

Aus diesen Leitfragen und Leitkategorien wurde der
analytische Rahmen fiir die Auswertung ausgewihl-
ter Beispiele entwickelt. Die Auswertung erfolgte auf
der Basis von vielfiltigen Projektdokumenten. Diese
Information wurde bei ausgewihlten Vorhaben durch
Interviews mit Projektverantwortlichen, Gender-An-
sprechpersonen, Referent*innen und/oder Mitarbei-
ter*innen vertieft. In den vorstrukturierten Interviews
wurden die Kriterien des analytischen Rahmens ver-
wendet. Die Auswertung der Dokumente und Inter-
views war dann die Grundlage fiir die Formulierung
der Erfolgsfaktoren von — Kapitel fiinf. Aus diesen
Erfolgsfaktoren wurden konkrete Empfehlungen fiir
die Projekt- und die Policy-Ebene abgeleitet.


https://www.bmz.de/de/entwicklungspolitik/frauenrechte-und-gender/gender-ansatz-59366
https://www.bmz.de/de/entwicklungspolitik/frauenrechte-und-gender/gender-ansatz-59366
https://www.bmz.de/de/entwicklungspolitik/frauenrechte-und-gender/gender-ansatz-59366
https://www.giz.de/fachexpertise/downloads/giz-2019-de-genderstrategie.pdf

3. Deutsche und internationale Rahmen fur
die Gleichberechtigung der Geschlechter

In der Entwicklungszusammenarbeit

Gleichberechtigung der Geschlechter
als Menschen- und Frauenrecht

Das Ubereinkommen der Vereinten Nationen (VN)
zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung

der Frau ,,CEDAW®> haben 189 Staaten ratifiziert.
Es besagt zum einen, dass Biirgerinnen Rechtsinha-
berinnen sind und diese Rechte einfordern konnen,
und zum anderen, dass jeder Unterzeichner-Staat ein
Pllichtentriger ist, der diese Rechte durch geeignete
Politiken umzusetzen hat. Die Gleichberechtigung
der Geschlechter ist also ein Grundrecht und es ist die
Pflicht staatlicher Organe, Hiirden zu beseitigen, die
diesem Grundrecht entgegenstehen. Das Grundrecht
ermdglicht allen Menschen aktiver gleichberechtigter
Teil der Gesellschaft zu sein, politisch reprisentiert
zu werden und ein selbstbestimmtes Leben in Wiirde
gestalten zu kénnen.

Gleichberechtigung der Geschlechter
als Entwicklungsziel

Im Kontext der internationalen Zusammenarbeit ist
die Gleichberechtigung der Geschlechter seit den Be-
schliissen der Internationalen Aktionsplattform von
Peking (1995) und der Vierten UN-Weltfrauenkon-
ferenz (1995) ¢ ein eigenstindiges Entwicklungsziel.
Sie ist fiir alle Bereiche von Entwicklung, Wirtschaft,
Politik, Bildung, Kultur und Gesundheit ein unab-
dingbares strategisches Element fiir die Verbesserung
von Lebensbedingungen fiir Frauen und Minner.

Dafiir miissen alle Ebenen der Gesellschaft einbezogen
sowie Stellschrauben fiir positive Verdnderung identi-
fiziert und genutzt werden.

2010 wurden zudem die

von UN Women und dem UN Global Com-
pact ins Leben gerufen. Die Prinzipien bauen auf der
Idee auf, dass die Privatwirtschaft die Verantwortung
fur die Verwirklichung von Gleichberechtigung und
Gleichstellung der Geschlechter mittrigt. Sie bieten
Unternehmen strategische Orientierung zur Imple-
mentierung von Mafinahmen zur Gleichberechtigung
der Geschlechter.

Die fur nachhaltige Entwicklung stellt
den aktuellen und tibergreifenden internationalen
Rahmen fiir die EZ dar. Das fiinfte von insgesamt 17
nachhaltigen Entwicklungszielen (Sustainable Develop-
ment Goals, SDGs) fordert die Geschlechtergleich-
stellung und Selbstbestimmung fiir alle Mddchen und
Frauen. Auflerdem adressiert SDG 5 Diskriminierung
und Gewalt gegen Midchen und Frauen, unbezahlte
Haus- und Pflegearbeit, sexuelle und reproduktive

BMESF] 2020: VN-Frauenrechtskonvention (CEDAW): Staatsberichtsverfahren und Dokumente.

¢ Siehe dazu: UN WOMEN: Pekinger Erklirung und Aktionsplattform.

7 UN Women (2018): Gender equality and poverty are intrinsically linked.

10


https://www.weps.org/
https://www.weps.org/
https://sdgs.un.org/goals

Gesundheit und Rechte sowie Zugang zu produkti-
ven Ressourcen. Die Relevanz der GdG im gesamten
Bildungsbereich wird durch das SDG 4 ,,Hochwertige
Bildung® bestirke.

Zwei der Unterziele nennen explizit die Gleichberech-
tigung der Geschlechter:

SDG 8 fordert auflerdem eine menschenwiirdige
Arbeit fiir alle Frauen und Minner bis 2030, ein-
schliefflich junger Menschen inklusive Menschen mit
Behinderung, sowie gleiches Entgelt fiir gleichwertige
Arbeit. Bis 2020 soll weltweit der Anteil junger Men-
schen, die ohne Beschiftigung sind und keine Schul-
oder Berufsausbildung durchlaufen, erheblich verrin-
gert werden. In diesem Ziel sind auch der Schutz von
Arbeitsrechten und sichere Arbeitsumgebungen fiir
alle Arbeitnehmer*innen verankert.

Der Genderansatz der deutschen
Entwicklungszusammenarbeit

Gemif der Agenda 2030, ist auch in der deutschen
EZ die Erreichung einer GdG ein strategisch wichtiges
Ziel. Das iibersektorale BMZ-Konzept

(2014)°, setzt hierfiir den Rahmen.

¥ Deutsche UNESCO-Kommission: Agenda Bildung 2030.

Darin fiihrt das BMZ einen dreigleisigen Ansatz zur
Forderung der Gleichberechtigung ein:

Das Konzept ist fiir die staatliche EZ verbindlich und
dient zivilgesellschaftlichen Trigern zur Orientierung.
Im Jahr 2016 wurde das Konzept durch den

(Gender Aktionsplan,
GAP II) ' fiir den Zeitraum 2016 bis 2020 erginzt.
Der GAP 1I zeigt auf, wie das Konzept und der drei-
gleisige Ansatz in der politischen Steuerung und in
entwicklungspolitischen Programmen und Projekten
umgesetzt werden. Darin wurden die strategischen
Ziele festgehalten, bis 2020 den Anteil von Midchen
und Frauen in der beruflichen Bildung messbar zu er-
héhen, Bildungsangebote gendersensibel zu gestalten,
auf den Abbau diskriminierender Geschlechterstereo-
type hinzuwirken und die gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen am Wirtschafts- und Erwerbsleben durch
Politikdialog zu stirken. Jihrliche ,Road Maps® geben
einen Uberblick iiber die prioritiren Mafinahmen und
Aktivititen mit konkret zu erreichenden Wirkungen.

Das BMZ-Konzept zur Férderung der Gleichberechti-
gung der Geschlechter in der EZ schlief3t alle Ge-
schlechter ein: Minner, Frauen und Divers (LSBTIQ").
Es versteht Gender als soziales Geschlecht. Die
Dynamik der Geschlechterverhiltnisse und die daraus
resultierenden Ungleichheiten stehen im Mittelpunkt
der Aufmerksamkeit.

? BMZ 2014: Ubersektorales Konzept: Gleichberechtigung der Geschlechter in der deutschen Entwicklungspolitik.

' BMZ 2020: Entwicklungspolitischer Aktionsplan zur Gleichberechtigung der Geschlechter 2016-2020.

' LSBTIQ: Lesben Schwule, Bi-, Trans- sowie Intersexuelle und queere Menschen.



Gender wird auflerdem als internationale wissen-
schaftliche Analysekategorie ausgewiesen, die sowohl
Machtverhiltnisse wie auch Art und Formen der
Diskriminierung beschreibt. Dabei werden Kontext
und Konditionen von Zielgruppen sichtbar (Bedar-
fe, Interessen), Verantwortlichkeiten von Akteuren
(Rahmenbedingungen, Rollen) und Notwendigkeiten
(strategische Maf§nahmen).

In welchem Grad gender-spezifische Wirkungen in
einem Vorhaben geplant werden, wird mit einem von
BMZ und der Organisation fiir wirtschaftliche Zu-
sammenarbeit und Entwicklung (OECD) abgestimm-

12

ten Kennungssystem angezeigt: der ,GG-Kennung®

(GG = Geschlechter-Gerechtigkeit). Diese zeigt auf

einen Blick, ob die Herstellung von Gleichberechti-

gung der Geschlechter

* das Hauptziel des Vorhabens ist (GG2): alle Indika-
toren auf Modulzielebene sind genderrelevant;

* cin wichtiges Nebenziel ist (GG1): mindestens ein
Modulziel — Indikator ist genderrelevant;

* oder kein ausgewiesenes Ziel ist (GGO0), was jedoch
trotzdem ein Gender Mainstreaming verlangt.

Ein grundlegendes Konzept in allen Ma3nahmen der EZ ist die Gendersensibilitat. In Bezug auf berufliche Bildung

kann das folgende Aspekte beinhalten:

Gendersensible Ausgestaltung von Bildung, Aus- und Weiterbildung umfasst:

s

A

Bewusstsein iiber die Be- Materialien, die das gesamte

deutung von Rollenvorbildern,
d.h. Férderung von Frauen als
Lehrkrifte und Ausbildungs-
personal, gerade in Berufen,
die hiufig minnlich geprigt

sind.

Genderspektrum abdecken —
in Abbildungen, auf Fotos, in
Textaufgaben und Beispielen.
Dabei ist wichtig, auch Stereo-
type zu vermeiden. Das betrifft
sowohl Unterrichtsmaterialien
(Lehrbiicher, Arbeitsblitter,
digitale Medien) als auch
Werbekampagnen und Infor-
mationsmaterialien. Beispiele:
Bauarbeiterin, KFZ-Mechatro-

nikerin, Erzieher, Friseur.

=

Sprache, dic immer die minn- Gendersensibler Unterricht:

liche und weibliche Form be- Lehrkrifte achten darauf, dass
riicksichtigt, und idealerweise im Unterricht gendersensible
geschlechtsneutral ist, um das Sprache verwendet wird und
gesamte Genderspektrum ab- Midchen und Frauen nicht
zudecken. Das betrifft sowohl aufgrund ihres Geschlechts
Texte als auch die miindliche diskriminiert werden.
Sprache. Beispiele: Lernende,

Lehrende, Lehrkrifte, Aus-

bildungspersonal. Auflerdem

kann das Gendersternchen als

Mittel der gendergerechten

Sprache genutzt werden.



3. DEUTSCHE UND INTERNATIONALE RAHMEN FUR DIE GLEICHBERECHTIGUNG DER GESCHLECHTER IN DER ENTWICKLUNGSZUSAMMENARBEIT

Das BMZ priorisiert einen transformativen Gender-
Ansatz: Das bedeutet einerseits die Erméchtigung von
Frauen, um ihr Bewusstsein fiir Rechte und Hand-
lungsmaoglichkeiten zu stirken und andererseits den
Abbau von Hiirden, die der Gleichberechtigung im
Wege stehen. So wird die Verinderung von diskri-
minierenden Strukturen und Praktiken gezielt an-
gestrebt. Dies schliefft Menschen ein, die aufgrund
ihrer Identitdt, ihrer sexuellen Orientierung oder ihrer
eigenstindigen Definition von Geschlechterzugeho-
rigkeit ausgegrenzt werden. Frauen stehen im Fokus
des Konzepts, da sie nach wie vor stark diskriminiert
werden. Doch Gender steht fiir ein Beziehungs- und
Machtgefiige, dessen Teil auch Minner sind. Das
bedeutet, dass auch sie eine wichtige Rolle fir Verin-
derungsprozesse spielen — sei es auf Zielgruppen- oder
Community-Ebene, auf Partnerebene, im Projekt-
Team oder auf politischer Ebene. Sie sollen eingebun-

den werden, um als Change Agents sensibilisiert und
aktiviert zu werden. Dies ist wichtig fiir die Uberwin-
dung frauendiskriminierender Rollenstereotype, fiir
die Tragfihigkeit sich wandelnder gesellschaftlicher
Normen und auch fiir die Loslésung von einschrin-
kenden Rollendefinitionen. '*

Zur Umsetzung der Gleichberechtigungsstrategie

in die Praxis liegen der deutschen EZ relevante
Instrumente wie Genderanalysen, gendersensible
Planungsgestaltung und Wirkungsmessung sowie ein
umfassendes Wissensmanagementsystem vor. '* Fiir
GIZ-Vorhaben ist die Genderstrategic (2019)' des
Unternehmens wegweisend. Zivilgesellschaftliche
Organisationen haben eigene Genderstrategien und
diskutieren, evaluieren und entwickeln diese in Ver-
biinden (z.B. VENRO) weiter.

2 Hier spielen vor allem traditionelle Rollenstereotype oder ,toxische Minnlichkeit*- eine Rolle. Mehr Informationen hierzu auf dem GIZ-Blog:

https://gender-works.giz.de/tag/masculinity/

13 Siehe die Webscite des BMZ, der GIZ, Wissensportale wie ,,Fachexpertise Gender der GIZ oder internationaler Organisationen wie UN Women, UNDP,

Weltbank etc.

1 GIZ 2019: Gender Reloaded: Vision needs Attitude — Attitude needs Action.
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https://gender-works.giz.de/wp-content/uploads/2019/02/giz-2019-en-gender-strategy.pdf?redirected
https://gender-works.giz.de/tag/masculinity/

4. Analytische Faktoren zur Gleichberech-
tigung der Geschlechter in der beruflichen

Bildung

In diesem Kapitel werden analytische Faktoren beschrieben, die zu geschlechtlicher Diskriminierung oder Bevor-

teilung fiihren kénnen. Die meisten dieser Faktoren sind auf allen drei Ebenen eines zu beratenden Systems zu
berticksichtigen. Auf der Makro-Ebene der Systeme, auf der Meso-Ebene der Institutionen und auf der Mikroebe-
ne der Individuen. Bei den Faktoren der Mikroebene handelt es sich um Umstinde von Individuen. Diese konnen

jedoch nicht isoliert betrachtet werden, da sie durch strukturelle Gegebenheiten begiinstigt werden.

Systeme

Gendernormen

Jungen und Midchen wachsen unter dem Einfluss
von Gendernormen auf, die die Selbstwahrnehmung
und geschlechtsspezifischen Rollenzuschreibungen
mafigeblich prigen. Dabei spielen Religion, Gemein-
schaft, soziale Normen und Kultur eine entscheidende
Rolle. Die Gendernormen bestimmen unter anderem,
welche Tétigkeiten fiir Frauen und Minner als ange-
messen gelten und welche Kompetenzen ihnen jeweils
als ,natiirlich zugeschrieben werden. Diese konnen
je nach Kontext sehr verschieden sein. Obwohl sich
Gendernormen mit der Zeit indern, beeinflussen tra-
dierte Genderstereotype noch immer Bildungschancen
und die Berufswahl von Frauen und Minnern welt-

weit.

In kulturellen und/oder sozialen Kontexten, in denen
Frauen ecine niedrige Stellung zugewiesen bekommen
und wenig Wertschitzung erfahren, ist es oft schwie-

rig, sie selbst und ihre Familien davon zu tiberzeugen,
dass auch sie die notigen Fihigkeiten fiir eine Berufs-
ausbildung haben. Das Vorherrschen patriarchaler

15 UNICEEF: ,,Girls’ Education”.

Denksysteme fiihrt beispielsweise dazu, dass viele EI-
tern bevorzugt ihre S6hne, nicht ihre Téchter, in eine
weiterfiihrende Ausbildung schicken. S6hnen werden
mehr Fihigkeiten zugeschrieben und bessere Chancen
auf dem Arbeitsmarkt zugetraut.

Deshalb profitieren gerade Midchen und Frauen von
Life Skills'*-Mafinahmen, die Entscheidungskompe-
tenzen und Selbstbewusstsein fordern sowie unterneh-
merisches Denken unterstiitzen. !’

¢ Life Skills: Die World Health Organisation (WHO) hat im Jahr 1994 den Begriff der ,Life Skills“ bzw. Lebenskompetenzen geprigt. Unter Lebenskom-

petenzen versteht die WHO eine Reihe von psychosozialen Fihigkeiten, die es der Person erméglichen, die alltiglichen Anforderungen und Probleme des

Lebens erfolgreich zu bewiltigen.

7 Ein Beispielprojekt: http://fawe.org/our-programmes/interventions/technical-and-vocational-education-and-training-tvet/
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Recht

Obwohl in Menschenrechtskonventionen festgehalten
ist, dass Frauen und Minner vor dem Recht gleich
sind und gleichgestellt sein sollten, gibt es in vielen
Lindern noch immer diskriminierende Gesetze gegen
Midchen und Frauen, insbesondere

¢ im Familienrecht, mit massiven 6konomischen
Auswirkungen z.B. durch Diskriminierungen im
Erbrecht,

* bei Rechten des Zugangs und der Kontrolle iiber
Land,

¢ beim Arbeitsrecht: In manchen Lindern ist die
Berufswahl fiir Frauen eingeschrinkt. Frauen sind
arbeitsrechtlich hiufig schlecht abgesichert, zum
Beispiel im Falle einer Schwangerschaft. Nur in
wenigen Lindern gibt es Mutterschutz und Eltern-

geld; '8
* bei der Umsetzung des Rechts auf Bildung: GemifS

der Allgemeinen Erklirung der Menschenrechte der
UN ist das Recht auf Bildung ein Menschenrecht

und auch in der Kinderrechtskonvention verankert.
Trotzdem bleibt in vielen Lindern vielen Midchen

und Frauen der Zugang zu Grund- und weiterfiih-

render Bildung verwehrt.

Diese rechtlichen Hiirden wirken sich massiv auf die
Teilnahme von Frauen an (beruflicher) Bildung und

auf ihre Arbeitsmarktbeteiligung aus. *?

Politische Reprasentation

Frauen sind auf politischer Ebene nicht ausreichend
vertreten und an politischen Prozessen nicht systema-
tisch beteiligt. Das fithrt dazu, dass keine gleichberech-
tigte Reprisentation der Interessen von Madchen und
Frauen stattfindet. ?° Das wirke sich dann auch auf die
Ausgestaltung von Policies, rechtlichen Grundlagen
sowie staatlichen Institutionen aus. Diese sind hiufig
blind fiir die Bedarfe von Midchen und Frauen. In
Bezug auf die berufliche Bildung ist hier entscheidend,
inwiefern Sektorpolitiken, Strategien und Aktionspline,

die das Berufsbildungssystem betreffen, die Bediirfnisse
von Midchen und Frauen aufgreifen und Gleichstel-
lung reflektieren.

Zugang zu und Verbleib im Bildungssystem

Der Zugang zum Bildungssystem ist noch nicht fiir alle
gewihrleistet. Insgesamt besuchten im Jahr 2020 noch
132 Millionen Midchen keine Schule.? Von diesen
132 Millionen sind 43,3 Millionen im Grundschul-
alter, 30 Millionen im unteren Sekundarschulalter und

67,4 Millionen im oberen Sekundarschulalter. Auch die

Abbruchsquoten von Midchen sind héher als die von
Jungen.

Eine wichtige Analysekategorie bei der Bewertung
einer gendersensiblen Berufsbildung ist daher, welche
(berufliche) Bildungsinfrastruktur in welchen Riumen
(urban, lindlich) fiir die Bevolkerung zu welchen Kon-
ditionen zur Verfiigung steht. Armut ist nach wie vor
eine der zentralen Erklirungen, warum Midchen und
Frauen Bildungsinfrastruktur nicht nutzen kénnen. *
Aufgrund der niedrigeren Einkommen von Frauen ist
das Angebot an Ausbildungsstipendien oder zumin-
dest die Kostenfreiheit einer Ausbildung eine zentrale
Bedingung, um an Angeboten der beruflichen Bildung
teilnehmen zu kénnen.

'® EU 2020: Discriminatory Laws Undermining Women’s Rights. Die ist aber nicht nur in Entwicklungs- und Schwellenlindern der Fall.

' IMFStaff Discussion Note 2015: More Equal Law Boost Female Labour Force Participation.

0 UN WOMEN: Facts and figures: Leadership and political participation.
I UNICEF 2020: Girl’s education.

22 UNESCO 2019: Data to Celebrate 50 Years of Progress on Girls’ Education | UNESCO UIS.

> TLO 2020: Policy brief: The gender divide in skills development: Progress, challenges and policy options for empowering women

* The World Bank: Girls’ Education.
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4. ANALYTISCHE FAKTOREN ZUR GLEICHBERECHTIGUNG DER GESCHLECHTER IN DER BERUFLICHEN BILDUNG
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Geschlechtergleichstellung auf dem Arbeitsmarkt

Weltweit waren im Jahr 2018 nur 45,3 % der Frauen
und 71,4 % der Minner einkommensrelevant be-
schiftigt.” In vielen Landern gibt es zudem eine
ausgeprigte horizontale berufliche Segregation nach
Geschlecht. Minner sind hiufig in der Industrie und
im besser bezahlten Handwerk beschiftigt, wihrend
Frauen vorwiegend in weniger technischen Berufen
und dem Dienstleistungsbereich anzutreffen sind. Sie
tiben hiufiger Hilfstitigkeiten aus. In Jobs mit niedri-
ger Bezahlung und niedrigem Status sind Frauen tiber-
reprisentiert. ° Eine echte Chance bieten der digitale
Sektor und die sich durch Nachhaltigkeitsstrategien
neu erschlieffende griine Wirtschaft (green economy).
Diese Bereiche stellen ein Betitigungsfeld dar, das
Midchen und Frauen viele Chancen bieten kann, um
hochwertige Arbeit, beispielsweise in der griinen Was-
serwirtschaft, bei der klimafreundlichen Nutzung und
Weiterverarbeitung von Ressourcen oder als Program-
miererinnen zu finden.?

Verteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit

Weltweit arbeiten Frauen eher in der privaten als in der
offentlichen Sphire. Sie sind meist zustindig fiir die
Kinderbetreuung, den Haushalt und die Versorgung
und Pflege von Familienmitgliedern. Sie iibernehmen
fur die Gesellschaft essenzielle Aufgaben. Diese Titig-
keiten werden als Care- und Hausarbeit oder auch
~reproduktive Arbeit bezeichnet. Sie werden monetir
nicht entlohnt und werden gesellschaftlich weniger
wertgeschitzt als bezahlte, ,,produktive® Arbeit. 2

Laut UN Women leisten Frauen mindes-
tens zweieinhalb Mal so viel unbezablte
reprodulktive Arbeit wie Minner.”

Die ungleiche Zeit- und Ressourcenverteilung wirke
sich massiv auf die Aus- und Weiterbildungsméglich-
keiten von Frauen und Midchen und damit auf deren
Chancen auf (besser) bezahlte Arbeit aus und fiihrt
dazu, dass Frauen weniger in der Lage sind, Vermogen
aufzubauen als Minner. Minner besitzen folglich welt-
weit 50 Prozent mehr Vermégen als Frauen. *

» ILO 2019: A quantum leap for gender equality: For a Better future of Work For All.

% TLO 2020: The gender divide in skills development.
77 ILO 2017: Green Initiative Policy Brief: Green Works.

# Die ,reproduktive” Arbeit von Frauen schliefit in der Praxis jede Menge produktive, aber unbezahlte Arbeiten ein, z.B. die Herstellung und Verarbeitung

von Nahrung, Hausgirten- und Kleintierproduktion, handwerkliche Titigkeiten fiir Kleidung der Familie, Erzichung und Gesundheitsfiirsorge der Familie

u.a.

¥ UN WOMEN: Women in the changing world of work- Facts you should know.

% Oxfam (2020): Time to care. Methodology Note.



Zugang zu finanziellen Dienstleistungen

Eine grofle Hiirde fiir Frauen im Anschluss an eine
berufliche Ausbildung kann der fehlende Zugang zu
Finanzdienstleistungen und Krediten sein, z.B. um
sich selbststindig zu machen.

90 Prozent aller Frauen weltweit haben keinen Zugang
zu formellen Krediten und Frauen haben eine gerin-
gere Wahrscheinlichkeit, ein Bankkonto bei einer for-
mellen Finanzinstitution zu erdffnen als Minner.?! In
manchen Lindern benétigen Frauen die Unterschrift
eines mannlichen Familienmitglieds, um ein Konto
erdffnen zu diirfen. Neue Entwicklungen wie ,Mobile
Money Konten® scheinen den Zugang von Frauen zu
finanziellen Dienstleistungen zu erleichtern. ** Dies ist
gerade fiir Mirkte mit grofler informeller Wirtschaft,
wenig Industrie und/oder in vulnerablen Kontexten
entscheidend. Hier stellt eine Selbststindigkeit oft die

einzige Option zum Einkommenserwerb dar.#

Institutionen der Berufsbildung

Gestaltung von Berufsbildungsinstitutionen

Institutionen der beruflichen Bildung sind hiufig
minnlich geprigt und greifen Bediirfnisse von Frauen
nicht auf. Eine Ursache dafiir ist das mehrheitlich
minnliche Fihrungs-, Management und Lehrper-
sonal. Dies beginnt mit der Wahl des Standortes,
reicht iiber die fehlende Bereitstellung von adiquaten
Sanitdranlagen fir Frauen bis zum Informations- und
Unterrichtsmaterial, das vor allem in technischen Be-
rufen selten gendersensibel gestaltet ist.

Grof3e Entfernungen vom Wohnort zu Bildungsinsti-
tutionen stellen eine erhebliche Hiirde fiir die Teil-
nahme an beruflicher Bildung dar. Dies gilt vor allem
fiir von Armut betroffene Menschen in lindlichen

'l The New Humanitarian: Financial Inclusion.

Gebieten. Midchen und Frauen werden hierdurch
besonders eingeschrinkt, da lange Wege Gefahren
bergen und sie ihren Wohnort aufgrund von Care-
und Hausarbeit nicht linger verlassen konnen. Mobile
und zeitlich flexible Ausbildungsangebote stellen fiir
diese Zielgruppe mitunter die einzige Méglichkeit des
Zugangs zu beruflicher (Weiter-)Bildung dar.

Geschlechtergleichstellung durch die
Arbeitgeber*innen

Arbeitgeber*innen spiegeln oftmals die in der Gesell-
schaft vorherrschenden Genderstereotype wider und
reproduzieren Vorbehalte gegen Frauen oder gegen
Minner. Frauen und Minner sehen daher grofle
Hindernisse bei der Suche nach einer Beschiftigung
in einem Beruf, der traditionell vom jeweils anderen
Geschlecht ausgeiibt wird. Beispielhaft sei das mit
einem Projekt im Bausektor in Bhutan illustriert: Hier
brauchen weibliche Graduierte im Schnitt doppelt so
lang wie ihre minnlichen Mitbewerber, um eine An-
stellung zu finden.* Zudem kommen Frauen deutlich
seltener in Fihrungspositionen, wo sie Einstellungs-
entscheidungen treffen konnten.

Das Fehlen attraktiver beruflicher Perspektiven ent-
mutigt Frauen und hindert sie daran, ihre Potenziale
auszuschdpfen. * Das geschlechtsspezifische Lohnge-
tille (gender pay gap) betrigt weltweit 20 %. %

2 The World Bank 2017: The Global Findex Database 2017: Measuring Financial Inclusion and the Fintech Revolution. Washington.

3 CICAN 2017: Integrating Gender Equality in TVET.

 Es gibt in vielen Stidten Quartiere, die fiir Frauen unzuginglich oder unsicher sind. Bei der Auswahl des Standortes einer Berufsschule sollte dies beachtet

werden. In Fillen, in denen eine Schule bereits in einem fiir Frauen problembehafteten Stadtteil angesiedelt wurde, miissen sichere Zugangswege garantiert

werden.

» Das Projekt wird von Helvetas Swiss Intercooperation umgesetzt. Interview Helvetas Bhutan.

% TLO 2018: World Employment and Social Outlook: Trends for Women 2018 — Global Snapshot.

7 ILO 2019: Understanding the gender pay gap.
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Digitalisierung und neue Technologien

Die Einfiihrung neuer digitaler Technologien bietet
aus einer Genderperspektive viele Chancen fur die
berufliche Bildung von Midchen und Frauen. Uber
das Internet konnen Informationen mit grofSer Reich-
weite verbreitet und individuell abgerufen werden und
tiberregionale Netzwerke geschlossen werden. Gerade
Miitter oder Midchen, die in hiusliche Care-Arbei-
ten eng eingebunden sind oder aus anderen Griinden
in ihrer Bewegung eingeschrinkt sind, kénnen iiber
digitale Angebote einen Zugang zu Bildung und Auf-
klirung tiber ihre Rechte bekommen. Weltweit nutzen
laut der Internationalen Fernmeldeunion ITU 58 %
der Minner, aber nur 48 % der Frauen das Internet. 3
Je nach Kontext kann dieser ungleiche Zugang noch
deutlicher ausfallen. Frauen nutzen zudem seltener
mobiles Internet tiber Smartphones oder Online-
Dienstleitungen. * Daher wird auch vom digital divide
in Bezug auf das Geschlecht gesprochen. Frauen
konnen hiufiger die Kosten fiir Daten und Endgerite
nicht aufbringen und mehr Frauen verfiigen nicht
tiber digitale Kompetenzen fiir die Anwendung. Vor
allem Analphabet*innen haben grofle Hiirden bei der
digitalen Teilhabe. Viele Midchen und Frauen trauen
sich noch immer weniger Fihigkeiten in Bezug auf
Informations- und Kommunikationstechnologien und
verwandten Bereichen zu. Hinzu kommt, dass digitale
Inhalte und Algorithmen in der Regel von Minnern
konzipiert werden und somit seltener auf Midchen
und Frauen zugeschnitten sind.

8 ITU 2019: Bridging the gender divide.
7 OECD 2018: Bridging the gender divide.

BMZ 2018: Women in Tech. Inspiration no fairytales.
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M:dchen und Frauen haben in diesen Branchen also
wenige Vorbilder und grofle Zugangsbarrieren. Wenn
Frauen aber mehr Zugang zu digitalen Technologien
haben, kdnnen sie ihre wirtschaftliche Situation ver-
bessern, beispielsweise indem sie selbst hergestellte
Waren, wie Textilien oder Kunsthandwerk, zusitzlich
zum bisherigen Verkaufsweg tiber das Internet be-
werben und vertreiben, sich in professionellen Platt-
formen vernetzen, digitales Fundraising betreiben oder
Berufe und Fihigkeiten wie Programmieren erlernen,
die kiinftiges Einkommen garantieren. Zudem haben
sie leichteren Zugang zu Finanzdienstleistungen

und rechtlichen oder medizinischen Informationen.
Der Zugang zu digitalen Technologien und die Be-
herrschung dieser sind daher ein wichtiger Hebel,
um Selbstbestimmung und Gleichberechtigung zu
fordern.

Individuen

Datengrundlage und Mehrfachdiskriminierung

Pline fiir die Umsetzung der Gleichberechtigung der
Geschlechter bediirfen einer soliden Datengrund-
lage. Wichtig dafiir sind gender-disaggregierte Daten
zu verschiedenen Aspekten, die fiir das Monitoring
von Gleichberechtigung relevant sind, z.B. Daten zur
(Aus-) Bildungsbeteiligung, Beschiftigungsquote von
Minnern und Frauen und zu deren Einkommens-
verhiltnissen. Es gilt auflerdem zu bedenken, dass
»Geschlecht® nicht die einzige Kategorie ist, auf deren
Grundlage Diskriminierung gemessen wird. ' So
gibt es Formen der Mehrfachdiskriminierung, deren
Einbeziehung in eine Analyse fiir die Identifizierung
von Hiirden eine zentrale Rolle spielen kann. Kate-
gorien konnen sein: Klasse, Ethnie, sozialer Status
oder kérperliche und/oder geistige Behinderungen.

Diese Verschrinkung von Diskriminierungsprozessen nennt man Intersektionalitit (eng. Intersectionality). Geprigt wurde dieser Begriff von Kimberl¢

Crenshaw in ihrem Aufsatz ,Demarginalizing the Intersection of Race and Sex“ (1989). Crenshaw nutzte den Begriff, um die spezifische Diskriminierung

von Schwarzen Frauen in den Vereinigten Staaten aufzuzeigen.



Mit ihnen verbinden sich zusitzliche Barrieren, die
erfasst werden sollten, damit Strategien oder Politiken
zu deren Uberwindung passgenauer formuliert werden
kénnen.

Frihheirat und reproduktive Rechte

Ein Grund, der viele Frauen an der Teilhabe am
Arbeitsleben hindert, ist die Frithverheiratung unter
18 Jahren.* Dies trigt dazu bei, dass Frauen ihre
Rechte auf Selbstbestimmung nicht wahrnehmen kon-
nen. Sie wechseln von einem Vormund zum anderen
—vom Vater zum Ehemann, von dem sie kiinftig auch
finanziell abhingig sind. Aufferdem bedeutet eine
frithe Heirat, dass junge Frauen hiufig sehr jung und
zum Teil ungewollt schwanger werden und in der Fol-
ge ihre (Aus-)Bildung abbrechen. Diese Frauen sind
vulnerabel und hiufig schwer zu erreichen. Berufliche
Aus- oder Weiterbildung kann fiir diese Zielgruppe
jedoch besonders wichtig sein und ihre Selbstbestim-
mung fordern.

Geschlechterbasierte Gewalt gegen Madchen und
Frauen

Geschlechterbasierte und/oder sexualisierte Gewalt
kann eine grof§e Hiirde fiir Frauen und Midchen sein,
an Mafinahmen beruflicher Aus- und Weiterbildung
teilzunechmen und/oder eine Beschiftigung aufzunch-
men. Sie erfahren beispielsweise Gewalt auf dem Weg
zur und von der Ausbildungsinstitution oder Arbeits-
stelle; es kann zu hauslicher Gewalt beim Kampf um
Emanzipation und berufliche Selbstbestimmung kom-
men. Allein die Angst vor Gewalt kann dazu fiihren,
dass Frauen insbesondere minnlich dominierte Aus-
bildungsginge meiden, diese nicht abschliefSen oder
letztlich keine Beschiftigung aufnehmen wollen. Die
Angst vor moglicher oder manifester Gewalt gegen
ihre Téchter und gegen Frauen allgemein beunruhigt
viele Familien und verfestigt ihre Haltung gegen eine
berufliche Ausbildung und/oder Beschiftigung, ins-

besondere in einem minnerdominierten Beruf.

> 21 Prozent der 20-24 jihrigen Frauen wurden als Kinder verheiratet (UNICEF 2018: Child Marriage: Latest trends und futures prospects)
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5.ERFOLGSFAKTOREN FUR DIE UMSETZUNG DER GLEICHBERECHTIGUNG DER GESCHLECHTER IN VORHABEN DER BERUFLICHEN BILDUNG IN DER ENTWICKLUNGSZUSAMMENARBEIT

9. Erfolgsfaktoren fur die Umsetzung der
Gleichberechtigung der Geschlechter in
Vorhaben der beruflichen Bildung in der
Entwicklungszusammenarbeit

Auf Basis der Literaturanalyse und der gefiihrten Interviews mit Projektmitarbeiter*innen von entwicklungspoliti-
schen Berufsbildungsprojekten weltweit wurden Erfolgsfaktoren identifiziert, die die Umsetzung der Gleichberech-
tigung der Geschlechter in der beruflichen Bildung fordern. Die ersten vier Erfolgsfaktoren werden als zentral fiir
die Uberwindung diskriminierender Rahmenbedingungen (- siehe 5.1) verstanden. Sie werden unabhingig von
konkreten Projektbeispielen dargestellt und weisen auf Bewusstseinsarbeit, Gendersensibilitit und gendergerechte
Infrastruktur in der beruflichen Bildung sowie Risiken von geschlechtsbasierter Gewalt hin.

Darauf folgen elf Erfolgsfaktoren, die jeweils anhand
eines Projektbeispiels der beruflichen Bildung illust-
riert werden ( = siehe 5.2). Davon beziehen sich vier
Erfolgsfaktoren auf die Stirkung der Kapazititen zur
GdG, zwei Erfolgsfaktoren lenken die Aufmerksam-
keit auf spezifisch vulnerable Gruppen und Mehrfach-
diskriminierung und funf Erfolgsfaktoren verfolgen
transformative Wirkungen in der GdG. Die Erfolgs-
faktoren zur Stirkung der Kapazititen fiir die GdG
adressieren sowohl interne Prozesse und Kapazititen
der Durchfithrungsorganisationen als auch die Gestal-
tung der Projekte vor Ort. Grundsitzlich sind alle Er-
folgstaktoren nicht isoliert voneinander zu betrachten.
Es benotigt eine Reihe unterschiedlicher Aktivititen,
um die Gleichberechtigung der Geschlechter in der
beruflichen Bildung zu erreichen. Eine Transformation
von Rollenverstindnissen kann in einer Gesellschaft
zudem nur dann erreicht werden, wenn verschiedene
Ebenen komplementir adressiert werden. Damit sind
Projekte besonders erfolgreich, die einen Mehrebenen-
ansatz verfolgen und Synergien mit verschiedenen
Partnern schaffen. Das bedeutet, dass diese Projekte
zielgruppenspezifische Arbeit mit einer Kapazitits-
entwicklung der Institutionen und einer strategischen
Beratung auf Makro-Ebene verbinden.
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Diskriminierende Rahmenbedingungen uberwinden

1.

Bewusstsein fir Menschen- und Frauenrechten schaffen und
diskriminierende Rollenstereotype uberwinden

Gendersensibles Ausbildungsmaterial erstellen und
weibliches Lehrpersonal fordern

Gendergerechte Infrastruktur fordern

Gewaltbedingte Risiken fur Frauen minimieren

Kapazitaten fur die GdG starken

9.
6.

Wissen zur lander- und sektorspezifischen Ausgangslage generieren

Die Gleichberechtigung der Geschlechter als Qualitatsmerkmal und
Forderkriterium einsetzen

Bei der Kapazitatsstarkung im Team und mit den Partnern in
den Lead gehen

Partnerschaften schmieden und Synergien schaffen

Vulnerabilitat in den Blick nehmen

9.
‘ 10. Flexible und ganzheitliche Angebote anbieten

Mehrfachdiskriminierung verstehen und beachten

Transformation bewirken

11. Transformation als ein Projektziel formulieren

12. Fortschritte in der Gleichberechtigung der Geschlechter nach innen

und auflen kommunizieren

13. Weibliche Rollenvorbilder auf verschiedenen Ebenen einsetzen

14. Innovative Raume fir die Gleichberechtigung der Geschlechter

schaffen und neue Technologien einsetzen

15. Die Strahlkraft renommierter Unternehmen fur die Ausbildung von

Madchen und Frauen nutzen
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5.ERFOLGSFAKTOREN FUR DIE UMSETZUNG DER GLEICHBERECHTIGUNG DER GESCHLECHTER IN VORHABEN DER BERUFLICHEN BILDUNG IN DER ENTWICKLUNGSZUSAMMENARBEIT

5.1

Erfolgsfaktoren fiir die Uberwindung diskriminierender Rahmenbedingungen

5.1.1 Bewusstsein fiir Menschen- und Frauenrechte
schaffen und diskriminierende Rollenstereotype iiber-
winden

Die Gleichberechtigung der Geschlechter in die Projeke-
arbeit zu integrieren heifSt auch, fiir die Umsetzung von
Menschen- und Frauenrechten einzutreten. In vielen
Kontexten fehlt das Bewusstsein der Zielgruppen und
Partner iiber diese Rechte. Dies gilt auch fiir Biirger*in-
nenrechte und/ oder konkrete Gleichstellungspolitiken
in den Partnerlindern. Nur wer seine Rechte, bei-
spielsweise auf Bildung kennt, kann diese einfordern.
Berufsbildungsangebote eréffnen Frauen Chancen

auf Selbstbestimmung, qualifizierte Arbeit und Ein-
kommen. Damit kénnen in Gesellschaft und Familie
tief verankerte Geschlechterrollen und die traditionelle
Arbeitsteilung zwischen Mann und Frau zur Diskussion
gestellt werden. Das birgt grofSes Konfliktpotenzial und
erfordert Mut. Gleichberechtigung kann nur iiber eine
breite Unterstiitzung gefordert werden. Diskriminieren-
de Rollenstereotype miissen auf verschiedenen Ebenen
aufgedeckt, diskutiert und problematisiert werden: In
der Familie, in der Berufsschule und am Ausbildungs-
platz, in der Gemeinschaft, auf dem Arbeitsmarkt und
auf Ebene der Politik.

95.1.2 Gendersensibles Ausbildungsmaterial und weib-
liches Lehrpersonal fordern

Bilder, Sprache und Beispiele sind wirkmichtig; eben-
so wie diejenigen, die Inhalte vermitteln: Lehrkrifte
und Ausbildungspersonal. Sie prigen die Wahrneh-
mung ihrer Schiiler*innen und Lehrlinge und stellen
Rollenvorbilder dar. Insbesondere in technischen Be-
rufen fehlen weibliche Vorbilder unter dem Lehr- und
Ausbildungspersonal und bei den Ausbildungsmate-
rialien. Frauen werden weitgehend ausgeblendet.

Empfeblung: Auseinandersetzung mit den
Menschen- und Frauenrechten und mit
nationalen Gleichstellungspolitiken. Sen-
sibilisierungs- und Aufklirungsarbeit bei
Partnern und fiir die Zielgruppen. Sensi-
bilisierung auf mebreren Ebenen ansetzen
und Dialoge zwischen Familien, Gemeinde,
Privatwirtschaft und institutionellen Ak-
teuren (z.B. Berufsschulen) suchen.

Empfeblung: Gendersensible Konzepte,
Curricula, Materialien und Berufsprakti-
ken fordern, mehr weibliche Lehrkrifte aus-
bilden und ihr Verbleib in den Bildungsins-
titutionen unterstiitzen;

(ménnliche) Lehrkrifte miissen in gender-

sensibler Didaktik und Methodik geschult

werden.
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5.1.3 Gendergerechte Infrastruktur fordern

Gendergerechte Infrastrukeur wie Sanitiranlagen

oder Pausenriume sind eine Grundvoraussetzung,
damit Midchen und Frauen an Ausbildungsmaf3-
nahmen teilnehmen wollen und kénnen. Toiletten
und Waschriume fiir Middchen und Frauen sind
erforderlich, um Stigmata beispielsweise wihrend der
Menstruation vorzubeugen. Hiufig fehlen diese an
Schulen, in Bildungseinrichtungen und Unterneh-
men. Die Bedarfe von Frauen bei der Ausstattung von
Lern- und Arbeitsplitzen zu beriicksichtigen, ist ein
Hebel zur Erh6hung von Teilnahme und Verbleib von
Frauen und Midchen und ein konkreter Beitrag zur
Gleichberechtigung. Dazu zihlt auch das Angebot von
Kinderbetreuung wihrend der Ausbildungszeit, um
Frauen nicht nur riumlich, sondern auch zeitlich den
Zugang zu Qualifizierung zu ermoglichen.

5.1.4 Gewaltbedingte Risiken fiir Frauen minimieren

Eines der grofiten Entwicklungshindernisse fiir Frauen
und Midchen weltweit ist die gender-basierte Ge-
walt. Sexuelle Beldstigungen, sexualisierte Gewalt,
Bedrohungen und Ubergriffe verletzen, bedrohen und
traumatisieren Frauen. Diese Gewalt schrinkt die Be-
wegungsfreiheit von Frauen ein. Damit kann sie auch
ein zentraler Hinderungsgrund fir die Aufnahme
einer beruflichen Aus- oder Weiterbildung sein. Das
Bewusstsein und die Thematisierung von geschlechts-
spezifischen Risiken sind ein erster Schritt zur Bes-
serung. Nachfolgend miissen spezifische mindernde
Mafinahmen ergriffen werden, um Gewalt zu reduzie-
ren.

Empfeblung: Partner wie Bildungsmi-
nisterien, das Management von Berufs-
bildungsschulen und Arbeitgeber *innen
fiir die Bedarfe von Mdidchen und Frauen
sensibilisieren und bei der Planung und
Umsetzung von gendergerechter Infra-
struktur in Berufsschulen und betrieblichen
Ausbildungsstiitten beraten. Partner dazu
beraten, ausreichend Budget fiir die gender-
gerechte Ausstattung von Bildungsstitten

und Unternehmen einzuplanen.

Empfeblung: Gezielte MafSnahmen sollten
der genderbasierten Gewalt aktiv entgegen-
wirken, z.B. durch Sensibilisierung und
Thematisierung genderbasierter Gewalt,
insbesondere bei Entscheidungstriger*innen
und bei jungen Minnern; Wege sowie Ar-
beits- und Ausbildungsplitze fiir Miidchen
und Frauen sollten sicherer gemacht wer-
den, z.B. durch sicheren Transport, sichere
Ubernachtungsméglichkeiten und Riume
an Berufsschulen und Ausbildungsstitten;
Gewaltschutzarbeit, z.B. durch MafSnah-
men zur Stirkung der Selbstverteidigungs-
kompetenz von Mdidchen und Frauen sowie
die Einrichtung moglicher Beschwerdestel-
len oder Vertrauenspersonen in Berufsbil-

dungseinrichtungen.
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Darstellung der Erfolgsfaktoren anhand der konkreten Umsetzung von Projekten

In diesem Abschnitt werden elf Erfolgsfaktoren
anhand von Projektbeispielen illustriert.

Die Darstellung der projektbezogenen Erfolgsfak-
toren erfolgt nach dem Muster:

* Kurze Einfithrung des Erfolgsfaktors

* Kurzbeschreibung des Projektbeispiels

* Darstellung der Herausforderungen fiir die

Gleichberechtigung der Geschlechter

* Identifizierung eines ,Schliissels zum Erfolg*
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5.2

Wissen zur lander- und sektorspezifischen Ausgangslage generieren

Allgemein: Die Gleichstellung der Geschlechter in der beruflichen Bildung unterscheidet sich je nach Sektor (Landwirtschaft,

Gesundheit, Technik usw.) und Land. Sie wird geprigt von Kontexten wie formellen bzw. informellen Wirtschaftssektoren,

Stadt-Land-Unterschieden, kulturellen und religiésen Praktiken sowie 6konomischen Rahmenbedingungen. Auflerdem unter-

liegt sie laufenden Verinderungen. Deswegen ist aktuelles und spezifisches Wissen zur Ausgangslage die notwendige Grund-

lage fiir jede erfolgreiche Intervention.

Projektbeispiel: Athiopien, ,Ausbildung von

Fachkraften im Gesundheitssektor”

. o\l | Yonas Tad955e

O

Ziel ist es, die
Rahmenbedingungen fiir
eine praxisnahe Ausbildung
ausgewahlter Fachkrafte im

O

Gesundheitssektor zu Ziolgruppen sind Be-

verbessern. rufsschullehrer*innen, Medizin-

techniker*innen und Ingenieur*innen
im Gesundheitswesen sowie Krankenpfle-
ger*innen eines Lehrkrankenhauses sowie in
Gesundheitszentren auf dem Land. Die Aus-
bildungsqualitat in Werkstatten und Gesund-

heitseinrichtungen wird gestarkt, indem die

Kompetenzen von Techniker*innen und
Ausbildungsleiter*innen verbessert
werden.

7

Athiopien

(03/2018 bis 12/2021), GIZ

Das BMZ-finanzierte TZ-Vorhaben unterstiitzt seine
Partner in lindlichen Regionen und in der Haupt-
stadt Addis Abeba beim Kapazititsaufbau von
Gesundpeitsfachkriften in der medizintechnischen
Ausbildung.

Herausforderungen fiir die Gleichberechtigung der
Geschlechter: Frauen kénnen an den stidtischen Berufs-
schulen eine Ausbildung durchlaufen. Diese ist aber noch
nicht gendersensibel gestaltet. Auflerdem nimmt der
Frauenanteil beim Ubergang in den Beruf drastisch ab.
Die Nutzung, Wartung und Reparatur von technischen
Geriten werden beispielsweise als klare Midnneraufgabe
beschrieben. Ein Grofiteil der Lehrkrifte an Berufs-
schulen sowie der Arzteschaft in Krankenhiusern sind
minnlich. Griinde hierfiir sind alltagsbestimmende,
frauendiskriminierende Strukturen und Verhaltensweisen
an den Einsatzorten, sowie tief verankerte, patriarcha-

le Geschlechterrollen. Nicht selten leiden Frauen am
Arbeitsplatz auch unter geschlechterbasiertem Mobbing
oder auch Gewalt.

Der Schliissel fiir das Vorhaben war die Durchfiithrung einer umsetzungsorientierten Genderanalyse. Der um-

fassende empirische Teil lieferte spezifische sektorale und regionale Daten zu Potentialen, aber auch Herausforde-

rungen und Risiken. In der Analyse wurden verinderbare Faktoren identifiziert, an denen das Vorhaben ansetzen

konnte.

Es war auf Grundlage dieser Analyse moglich,

(a) mit dem Partner in einen kultursensiblen Dialog zu den identifizierten Hiirden zu treten;

(b) eine Projektanpassung vorzunehmen, u.a. mit mehr Ressourcen fiir Aktivititen gegen den Fortbestand von strukeureller

Diskriminierung sowie fiir Politikdialog;

(c) eine Gender-Taskforce im Projekt einzurichten, auch mit ménnlichen Kollegen als Beispielgeber und treibende Kraft

gegeniiber Zielgruppen und Partnern;

(d) Mafinahmen auf Zielgruppen- und Partnerebene zu entwickeln (z.B. Informationsriume; Vorschlige fiir gendersensible
Infrastrukeur sowie Frauenférderung im Rahmen der laufenden Ausbildungen).
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5.2.2
Die Gleichberechtigung der Geschlechter als Qualitatsmerkmal und Forderkriterium
einsetzen

Allgemein: Aktive Genderansitze zu fordern bedeutet, sie nachhaltig und kontextspezifisch zu gestalten. Es setzt voraus, dass
Hiirden und Potentiale fiir den gleichberechtigten Zugang bekannt sind und gezielte Mafinahmen fiir Gleichberechtigung als
Nutzen fiir alle verstanden werden. Die Gleichberechtigung der Geschlechter ist ein Qualititsmerkmal der deutschen EZ und

sollte prioritir behandelt werden, auch in der Kommunikation mit Partnern.

Projektbeispiel: ,Ausbildungsinitiative Afrika
(Skills Initiative fiir Afrika, SIFA)" (2016-2022), KfW

Die Ausbildungsinitiative ist ein BMZ - gefordertes
Programm mit der Entwicklungsagentur der Afrika-

nischen Union. Die dazugehirige Mafsnahme der
[finanziellen Zusammenarbeit (FZ) wird von der
KfW finanziert und unterstiitzt unter dem Dach der
Afrikanischen Union seit 2015 in acht Pilotlindern
@ eine kostenlose berufliche Aus- und Weiterbildung.

Ziel ist es,

IS R C S Herausforderungen fiir die Gleichberechtigung
tigungsorientierte berufliche

der Geschlechter: Weiterhin sind die Zugangs-

Bildung zu fordern. Eine Vielzahl @ ’ hiirden in Ausbild berufen. insh 4
. : : . : urden in Ausbildungsberufen, insbesondere
offentlicher und privater Trager sind Die Zielgruppe der &

die Projektpartner. Sie stellen ihre Intiative sind Jugendliche in technisch ausgerichteten Sektoren, hoch.

Projektidee fiir praxisnahe Berufs- Frauen werden bei der Vermarktung des Aus-

: - mit besonderem Fokus auf von Armut
I 100 B (S ELE G betroffene Menschen, Frauen und benachtei- bildungsangebotes oft nicht aktiv angesprochen.

BEHIDETECD VA ligte Bevilkerungsgruppen. Sie erhalten Zugang Viele Arbeitgeber*innen sind sich der positiven

zu formal anerkannten, beruflichen Fortbildungen Auswirkungen weiterhin nicht bewusst, die ein
und kannen damit ihre Chancen auf dem Arbeits- ausgewogenes Verhilenis der Geschlechter auf die

markt verbessern. Die KfW stellt sicher, dass die . . L.
: : : Leistungsfihigkeit eines Unternehmens hat.
Gleichberechtigung der Geschlechter ein
wesentlicher Aspekt bereits bei der
Auswahl der geforderten

MaBnahmen ist.

T

Als Schliissel dafiir, dass Frauen und Minner von den Aus- und Weiterbildungen gleichermaflen profitieren,
wurde ,,Gendersensibilitit“ als Eingangs- und Qualititskriterium fiir die Forderung festgelegt. Im Projektantrag
miissen Partnerinstitutionen Mafinahmen fir eine gendergerechte Durchfithrung darlegen. Eine Quote von 30 %

Frauenanteil gilt als Mindeststandard.

Die Forderung von Frauen und ihrem Zugang zu beruflicher Bildung passiert nicht von allein. Daher haben sich
die Forderung der Gleichberechtigung und eine konkrete Frauenquote als notwendige Eingangskriterien erwiesen.
Auflerdem férdert das Projekt die Kapazititen der Partnerorganisationen fiir die Gleichstellung, denn wenngleich
bei allen qualifizierten Partnern der Wille zur Frauenforderung besteht, mangelt es manchmal am Know-how, wie
MafSnahmen zur Gleichberechtigung der Geschlechter zielgerecht umgesetzt werden konnen.

Hier findet ein Austausch zwischen der African Union Development Agency (AUDA-NEPAD) und den
Antragsteller*innen tiber die Umsetzung von Mafinahmen fiir die Gleichberechtigung der Geschlechter statt, um
bestehende Hiirden gemeinsam zu identifizieren und abzubauen. Das komplementire Vorhaben der technischen
Zusammenarbeit (TZ), das von der GIZ umgesetzt wird, beférdert den Wissensaustausch zwischen den Mitglieds-
staaten der Afrikanischen Union tiber Erfahrungswerte bei der Entwicklung und Umsetzung der innovativen und
inklusiven Berufsbildungsprojekte.
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5.2.3

Bei der Kapazitatsstarkung im Team und mit den Partnern in den Lead gehen
Allgemein: Entscheidend fiir die konsequente Umsetzung der Gleichberechtigung der Geschlechter in Vorhaben der beruf-
lichen Bildung in der EZ sind das Projektmanagement und klare Zustindigkeiten im Team. Dem Aufgabenbereich muss
Wertschitzung und Unterstiitzung entgegengebracht werden, es darf nichr als ldstiges Querschnittsthema verkommen. Nur

wer sich im Bereich Gender kompetent und mandatiert fiihlt, wird das Thema auch kreativ und aktiv vorantreiben.

Projektbeispiel: Vietnam, Reform der Berufsbildung Il

(2020 - 2023), GIZ

s . -
Nj Das Projekt unterstiitzt bei der Anpassung des ordnungs-
oy politischen Rahmens der Berufsbildung und es fordert

die Vernetzung von staatlichen Akteuren, Berufsbil-
dungsinstituten und der Wirtschaft, um die Bil-
dungsangebote bedarfsorientiert zu gestalten. Zudem
werden Berufsbildungsinstitute unterstiitzt, Aus- und
Weiterbildungen gemifS internationalen Standards ge-
meinsam mit Unternehmen anzubieten.

troni
E\ﬂ Mecha cs 2
©

Ziel des Projekts ist
es, die Berufsbildung besser
Vietnam  Herausforderungen fiir die Gleichberechtigung

auf die sich wandelnde Arbeitswelt
auszurichten. Unternehmen in Vietnam Die Zielgruppen der Geschlechter: Frauen haben Schwierigkeiten,
LEL AL L DR SR LR i T-Varialems S Angebote der technischen Berufsbildung wahrzu-
Fachkraften, denn nur ca. 23% der Erwerbs- - , .
Frauen und Manner, die nehmen. Starre gesellschaftliche Genderstereotype
erschweren es ihnen, sich fiir technische Ausbil-

tatigen verfiigen uber eine berufsbildende : :
o : : eine Ausbildung suchen

Qualifikation. Die Ausbildungsangebote ent- - :

oder sich in Ausbildung dungsginge zu bewerben und sich in diesen zu

sprechen dem Bedarf einer zunehmend befinden.
digitalen und griinen Wirtschaft behaupten. Ausbilder*innen und Lehrer*innen
bisher nicht ausreichend. ' gestalten Unterricht und Praxis bisher nur wenig
gendersensibel. Auch dem Schulmanagement
mangelt es hiufig an Verstindnis und Kompeten-

zen in Bezug auf die Férderung von Frauen.

T

Der Schliissel ist die klare und sichtbare Verpflichtung des Projektmanagements und der Projektpartner zur
Gleichberechtigung der Geschlechter. Das Projekt gibt dem Thema grofe Bedeutung und es erhebt alle relevanten
Daten gender-disaggregiert, um so steuerungsrelevante Informationen zu erhalten. Eine Stelle als Gender-An-
sprechperson im Team wurde geschaffen. Diese hat ein klares Mandat mit Budget fiir die genderspezifische Arbeit
des Projekts. Sie wird zusitzlich durch eine Gender-Expertin auf Landesebene unterstiitzt. Diese Unterstiitzungs-
strukturen erméoglichen auch die Weiterbildung anderer Teammitglieder und Projektpartner zu dem Thema.

Da die vietnamesischen Partner, insbesondere die Berufsschulen, nicht ausreichend zu Gleichstellungsthemen
sensibilisiert waren, wurden Trainings zu gendersensibler Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit und Veran-
staltungen zum Thema ,,Sexualisierte Gewalt im Bildungskontext“ vom Vorhaben angeboten. Die Berufsbildungs-
behorde des Arbeitsministeriums wurde zum Thema Gleichstellung beraten und misst diesem inzwischen groflere
Bedeutung zu, was sich auch an der Griindung eines Frauenkomitees zeigt. Das Vorhaben schuf zudem durch die
Bereitstellung von Zuschiissen Anreize fiir Berufsschulen, eigene Genderansitze wie ,,Girls’ Days® und Stipendien
fiir Frauen aktiv umzusetzen. Damit ist es unter anderem gelungen, den Anteil der Frauen in unterstiitzten techni-

schen Ausbildungsgingen zu verdoppeln.



5.ERFOLGSFAKTOREN FUR DIE UMSETZUNG DER GLEICHBERECHTIGUNG DER GESCHLECHTER IN VORHABEN DER BERUFLICHEN BILDUNG IN DER ENTWICKLUNGSZUSAMMENARBEIT

5.2.4
Partnerschaften schmieden und Synergien schaffen

Allgemein: Es braucht viele Fiirsprecher*innen und starke Allianzen fiir die Umsetzung der Gleichberechtigung der Geschlech-

ter. Mit strategischen Partnerschaften kénnen Synergien geschaffen werden, um die Gleichberechtigung auf verschiedenen
Ebenen zu fordern.

Projektbeispiel: Agypten, “Training young Male and
Female Egyptians for Careers in Electricity”

(seit 2013), Institut Européen de Coopération et de
Développement (IECD)

Das Projekt ist 1eil des Mebrlinderprogramms ,,Seeds
of Hope” des “Institut Européen de Coopération et de
Développement“ (IECD).

© \ED Egypt

@

des Projekts ist es,
junge agyptische Manner und
Frauen fiir Berufe in der Elektrizitats-
wirtschaft auszubilden und ihren Ubergang @
in den Arbeitsmarkt zu erleichtern. Die Inhalte Die

der dreijahrigen Ausbildung werden grundlegend

Herausforderungen fiir die Gleichberechtigung
der Geschlechter: Die Teilnehmendenzahlen von

Frauen und Minnern fiir die Ausbildung zur*zum
Ziel ind . .. . .
L Elektroniker*in sind fast ausgeglichen. Eine He-

iberarbeitet und starker an den praktischen junge Menschen in

Bedarfen des Arbeitsmarktes ausgerichtet. R rausforderung stellt allerdings der Ubergang von
Durch regelmafBige Praktika in renommier- N

der Ausbildung in den Arbeitsmarke dar: Junge

ten Betrieben werden erste Erfah- Frauen neigen dazu, sich nach dem Schulabschluss

rungen auf dem Arbeitsmarkt aus dem Arbeitsmarkt zuriickzuziehen oder eine

gefordert.

Beschiftigung in weiblich dominierten Berufen zu
suchen. Bewerbungen von jungen Frauen werden
hiufiger abgelehnt. Sie erhalten zudem weniger
Unterstiiczung von ihrem sozialen Umfeld, denn

auch Familien zweifeln an verfligbaren Karriere-

? aussichten fiir ihre Tochter.

Einer der Schliissel zur besseren Umsetzung der Gleichberechtigung der Geschlechter des Projekts war die Vernet-
zung mit anderen Akteuren, die die Beschiftigung von Frauen in minnerdominierten Berufen bereits erfolgreich
fordern. Das Projektteam von IECD konnte tiber die Kooperationen auch eigene Wissens- und Kompetenzliicken
tullen, so z.B. mit dem TZ-Programm , Wirtschaftliche Integration von Frauen in der MENA Region“ (Econowin)
der GIZ zur besseren Vernetzung von Arbeitgeberinnen und Absolventinnen durch digitale Veranstaltungen.

Ein Runder Tisch ,, Towards a better environment for female technicians® wurde mit PLAN INTERNATIONAL

gemeinsam ins Leben gerufen und eine Partnerschaft mit UN Women Egypt hat Studien zur Herausforderung von
Frauen in technischen Berufen ermoglicht.

Das Projekt arbeitet zudem mit hoch angesehenen Arbeitgeber*innen (z.B. Hilton Hotel) zusammen, die Prak-
tikantinnen aufnehmen und als Rollenvorbild fiir andere Unternehmen und Studierende fungieren wollen. In
Zukunft ist eine verstirkte Zusammenarbeit mit den Familien der Frauen geplant, um auch hier Stereotype und
Vorbehalte abzubauen und den Berufseinstieg fiir Frauen zu erleichtern.
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5.2.5 w

Mehrfachdiskriminierung verstehen und beachten

Allgemein: Diskriminierung betrifft hdufig nicht nur einen Aspekt, sondern mehrere. Dazu kénnen neben Gender auch Behinde-
rungen, Ethnie, extreme Armug, lindlicher Raum, Alter und Migrationshintergrund gehoren. Gerade in komplexen Szenarien von
Mehrfachdiskriminierung miissen viele Ebenen und Ressourcen ins Spiel gebracht werden, um Herausforderungen, die die Zielgrup-
pen an die berufliche Bildung stellen, zu bewiltigen. Gut ausgestattete 6ffentliche und private Strukturen im Thementfeld sind von
groflem Vorteil, z.B. ein Genderaktionsplan, eine Inklusionsstrategie, eine Linderstrategie fiir Gewaltopfer, eine Genderstrategie beim
Partner, fachlich kompetente NROs oder Interessensvertretungen. Vorhandene Strukturen effektiv zu nutzen und Ziele mit ihrer Hilfe

zu operationalisieren, trigt zur erfolgreichen Umsetzung der Gleichberechtigung der Geschlechter bei.

Projektbeispiel: Kosovo, Jugend, Beschaftigung und
Ausbildung (2017-2020), Iz

Die Jugendarbeitslosigkeit im Kosovo ist sehr hoch
(mehr als 50 %), und gleichzeitig konnen viele Stellen
in der Privatwirtschaft aufgrund mangelnder Fach-
krifte nicht besetzt werden. Das Projekt fordert die
Beschiftigungsfihbigkeit junger Menschen durch die
Verbesserung der Qualitit der Berufsbildung und
durch die Stirkung der Mechanismen zum Ausgleich
von Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarks.

Das Ziel des BMZ @ Kosovo
finanzierten TZ-Vorhabens Herausforderungen fiir die Gleichberechtigung der

ist es, die Beschaftigungsfahig- @ P\ Geschlechter: Frauen haben in Kosovo eine sehr geringe

keit der Zielgruppe zu verbessern. Beschiftigungsquote (13 % im Jahr 2019 #%). Das betrifft

Zielgruppe sind . . o ) .
insbesondere solche, die mehrfachdiskriminiert sind, wie

Dabei werden besonders die spezi-
junge Kosovarinnen

fischen Bediirfnisse Rickkehrender . . . . -
i) (s fim Al Angehérige ethnischer Minderheiten, Uberlebende von

sowie aller ethnischen Gruppen

und Minderheiten beriick zwischen 15 und 35 (sexualisierter) Kriegsgewalt oder Frauen mit Behin-
sichtigt. Jahren. derungen. Thnen wird der Zugang zu qualitativ hoch-
wertiger Ausbildung mit anschlieSender Beschiftigung
erschwert. Das liegt zum Teil an patriarchalen Vorstel-

? lungen der kosovarischen Gesellschaft.

Der Schlissel fiir das Vorhaben, um Mehrfachdiskriminierung zu adressieren, war die Nutzung nationaler und
lokaler Mechanismen zur Gleichstellung der Geschlechter (u.a. Agency for Gender Equality; Gender Equality Of-
ficers in den Kommunalverwaltungen) sowie die Einbindung von Interessenvertretungen fiir vulnerable Gruppen,
wie Menschen mit Behinderungen und von sexualisierter Gewalt betroffener Frauen.

So konnten aufbauend auf vorhandene, mit Mandat und Ressourcen ausgestattete Infrastruktur sowie damit verbun-
dener Kompetenz, bedarfsgerechte Beratungs- und Qualifizierungsangebote fiir vulnerable Zielgruppen geschaffen
werden. Aufgrund bereits bestehender Beziehungen zur lokalen Organisation Medica Gjakova wurde eine besonders
vulnerable Zielgruppe in den Fokus geriickt: iberlebende Frauen sexualisierter Kriegsgewalt. Begleitet durch einen
kontextsensiblen, psychosozialen Ansatz, wurden sie in Kurzzeitqualifizierungsmafinahmen integriert und dort
bewusst nicht als ,,Opfer” exponiert, um eine erneute Traumatisierung zu vermeiden. Zusammen mit ihren Téchtern
und mit nicht von Gewalt betroffenen Frauen erhielten sie eine berufliche Ausbildung und Unterstiitzung in der
Existenzgriindung, inklusive Mentoring. Der Ansatz wurde psychosozial eng begleitet und an den Bildungsstand der
Teilnehmerinnen angepasst. Diese erméglicht ihnen, in ein sichereres Leben zuriickfinden und Stigmatisierung vorzu-
beugen. Auflenstehenden war nicht ersichtlich, welche der Frauen zur betroffenen Gruppe gehérte.

4 ASK: Labor Force Survey, Q2 2019.
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5.2.6
Flexible und ganzheitliche Angebote anbieten

Allgemein: In Kontexten von Mehrfachdiskriminierung und Fragilitit ist es sehr wichtig, den Auszubildenden flexible An-
gebote zu bieten und sie eng zu begleiten. Ein Begleitangebot kann den Auszubildenden dabei helfen, mit ihren alltiglichen
Herausforderungen besser umzugehen und sozialraumnahe Unterstiitzung bieten, so dass sie die Ausbildung abschliefSen und

eine Beschiftigung finden kénnen. Dies senkt die Abbruchsquote, gerade fiir (junge) Miitter.

Projektbeispiel: Kenia, ,Skill Up!”
(2015-2023), Welthungerhilfe
Das iiberregionale Programm der Welthungerhilfe

unterstiitzt Partnerorganisationen in Kenia, Malawi,
Sierra Leone, Uganda, Afghanistan, Indien, Nepal
und Tadschikistan im Bereich der beruflichen Bil-
dung. Die Komponente in Kenia wird unter ande-
rem mit der Partnerorganisation Watoto Wa Lwanga
im grofSten Slum Nairobis (Kibera) umgesetzt.

\Ne\\hungerhilfe / J/‘dgl/a
Ny

©

Ziel des Projektes @
Al @ Kenia

Herausforderungen fiir die Gleichberechtigung der
Geschlechter: Die jungen Miitter in Kibera sind
meist alleinerziehend, haben ein sehr geringes
Fokus des Programms . . . .
: : Einkommen, wenig Unterstiitzung durch ihre
liegt auf der Zielgruppe von . . . .
o . . {ungen Mittern ohne Aus- Familien und verfiigen oftmals nur iiber eine
TSETIIITER, WIAIES 2 GLEr bildung und Menschen mit Grundbildung. Die beruflichen Aussichten der
nachhaltigen Ernahrungssi- . .
. o E Behinderung. jungen Menschen zwischen 15-35 Jahren in
cherung beitragt. . . . . .
Kibera sind sehr schlecht. Meist haben sie keinen
Zugang zu Angeboten der (non-formalen) beruf-
lichen Aus- und Weiterbildung oder keine Zeit
dafiir, weil sie einer Beschiftigung im informellen
Sektor nachgehen und/oder Care-Arbeit leisten.
Die jungen Menschen sind mehrheitlich in der
informellen Wirtschaft titig, um zum Haushalts-

einkommen beizutragen.

ist es, jungen Menschen

aus prekaren Verhaltnissen,
insbesondere Madchen und Frauen,
eine Beschaftigungsperspektive zu
bieten und somit ein gesichertes

besonderer

T

Schliissel fiir die Gleichberechtigung der Geschlechter sind in diesem Kontext die modularen flexiblen Trainings-
angebote, flankiert mit einer umfassenden Unterstiitzung insbesondere junger Miitter durch Kinderbetreuung,
Sozialarbeiter*innen fiir Berufsberatung und Beratung im Bereich psychosozialer Unterstiitzung und ein Mento-

ringprogramm zur engen Begleitung ehemaliger Teilnehmenden des Programms.

Die Auszubildenden haben so immer eine Ansprechperson, die sie auch in dringenden Alltagsfragen unterstiitzen
kann. Dies ist wichtig, um zu gewihrleisten, dass die dufSeren Umstinde (z.B. Gewalt auf dem Weg zur Ausbil-
dungsstitte, mangelnde Ernihrung der Kinder) nicht zum Hinderungsgrund fiir den Abschluss der Ausbildung
werden. Das Programm hat inzwischen auch eine Komponente fiir junge Viter pilotiert, um diese in ihrer um-
fassenden Verantwortung fiir Ausbildung, Einkommen und Familie zu unterstiitzen. Das Projekt zeigt, dass auch
Minner Unterstiitzung brauchen, um ihre Verantwortungsbereiche wahrzunehmen. Es stirkt sie in ihrer Vaterrol-

le, die hdufig unsichtbar bleibt.
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5.2.7
Die Transformation von Geschlechterrollen als ein Projektziel formulieren
Allgemein: Um die Gleichberechtigung der Geschlechter bei Zugang zu Ausbildung, bei der Qualifizierung und im

Ubergang zu einkommenswirksamer Beschiftigung zu erreichen, miissen diskriminierende gesellschaftliche Normen
und Rollenstereotype hinterfragt und zu Gunsten von Midchen und Frauen veridndert werden. Der sukzessive Abbau
struktureller Hiirden und Ungleichheiten heifft Transformation; er ist komplex und bedarf eines geeigneten Ansatzes:

des transformativen Gender-Ansatzes.

Projektbeispiel: ,Ausbildungsinitiative Afrika
(Skills Initiative fir Afrika, SIFA)" TZ-Vorhaben:
Berufsbildungsvorhaben fur Frauen in Afrika
(01/2017-10/2022), GIZ

In den Pilotlindern Benin, Burkina Faso, Ghana, Ke-
nia, Malawi und Togo werden inklusive, arbeitsmarkt-
orientierte und einkommenssteigernde Qualifizierungs-
angebote genutzt, um die Beschiftigungsperspektiven,
@ insbesondere von Frauen in den ausgewiihlten Lindern
Afrikas im Bereich Landwirtschaft und Ernibrungssiche-

Gleichberech-
Ty I’Zg U llfi”bfﬁé’l"'ﬂ.

tigung der Geschlechter
ist das Hauptziel (6G2). Dies
soll durch die Qualifizierung @
von Frauen im Agrar- und
Erndhrungssektor ge- Vorhabens sind generell die von

Die Zielgruppen des Herausforderungen fiir die Gleichbe-

schehen. Armut und Hunger betroffenen landli- rechtigung der Geschlechter: Obwohl
chen Bevdlkerungsgruppen in Afrika, speziell Frauen in der Landwirtschaft in Subsa-
Frauen im Alter von 16 bis 35 Jahren aus den hara-Afrika fast 50 % der Arbeitskrifte
ausgewahlten Pilotlandern, die abhangig oder stellen, die circa 80 % aller Lebensmittel

selbststandig im Agrar- und Ernahrungssektor produzieren‘“, arbeiten sie iiberwiegend

beschaftigt sind, bzw. beschaftigt werden kdnnen, . . . .
. : - - : : in prekirer Subsistenzwirtschaft. Das
bislang aber aufgrund inadaquater beruflicher

S e e Pl (e e s minnerdominierte, stark ungleich struk-
beschaftigungsorientieren Qualifizie- turierte Berufsbildungssystem bietet ih-
rungsangeboten benachteiligt nen kaum Qualifizierungsméglichkeiten

? sind. mit besserer Einkommensperspektive.

Schliissel des Vorhabens ist ein transformativer Genderansatz. Es benannte Barrieren fiir die Gleichberechtigung der
Geschlechter und entwickelte praktische Losungen zu deren Abbau. Dazu setzte das Vorhaben auf vier Ebenen an:

(a) der individuellen Ebene (mit Wissenserwerb und Aufbau von Selbstvertrauen)
(b) der Bezichungsebene (die Frage: “Wer entscheidet was?)

(c) der kulturellen Ebene (Bewusstseinswandel zu Geschlechterstereotypen)

(d) der Systemebene (durch Aufklirung iiber Rechte und Politikdialog).

Zum Ansatz gehdren zudem die Orientierung der Bildungsangebote an den Bedarfen der Lernenden; flexibles,
modulares Arbeiten; eine Kombination von formaler und non- formaler Bildung sowie die Entwicklung gender-
sensibler Curricula. Kontextanpassung und Kreativitit sorgen fiir Motivation und Ownership; sie bewirken zudem
soziale Akzeptanz. Der aktive Einbezug von Minnern in Verinderungsprozesse ist ein weiteres wichtiges Element.
Auch Minner miissen sich mit Genderrollen, der Neuverteilung von Haus- und Care-Arbeit auseinandersetzen.
Andere Vorhaben (siche auch: ,,Gender Makes Business Sense“) und Partnerinstitutionen der Pilotlinder integrie-
ren den transformativen Ansatz bereits in ihre Mafinahmen.

“ GIZ/IATVET Factsheet, 2017: African Union: Transforming Agriculture through Skills Development.



5.ERFOLGSFAKTOREN FUR DIE UMSETZUNG DER GLEICHBERECHTIGUNG DER GESCHLECHTER IN VORHABEN DER BERUFLICHEN BILDUNG IN DER ENTWICKLUNGSZUSAMMENARBEIT 32

5.2.8

Fortschritte in der Gleichberechtigung der Geschlechter nach innen und auf3en
kommunizieren

Allgemein: Die Fortschritte in der Gleichberechtigung der Geschlechter miissen sichtbar sein. Frauen waren zu lange das ,,un-
sichtbare Geschlecht“ und 6ffentliche Riume vor allem durch Minner besetzt. Fortschritte in der GdG und Verinderungen

der Rollenverstindnisse sollte sich auch in Text, Bild und Film widerspiegeln und gezeigt werden. Dies kann die Gleichberech-

tigung zusitzlich férdern und andere motivieren, sich ebenso fiir die GdG einzusetzen.

Projektbeispiel: Ghana, #eSiklls4Girls
(Laufzeit 10/2019 - 09/2022), GIZ

Bei #eSkillsdgirls handelt es sich um ein globales Vorhaben

zur Forderung digitaler Kompetenzen von Frauen und
Midchen. Das Vorhaben wurde im Rahmen der deut-
schen G20-Priisidentschaft gegriindet, um die digitale

Kluft zwischen den Geschlechtern, insbesondere in ein-

kommensschwachen Lindern und Entwicklungskindern
zu siberwinden. In Ghana wird #eSkills4Girls als Teil
@ der beruflichen Bildungskomponente des GLZ-Vorbabens
»INachhaltige Wirtschaftsentwicklung“ umgesetzt.

Ziel ist es,
berufliche Ausbildung im

Bereich digitaler Technologien
zu fordern und die Bildungs- @
und Beschaftigungsperspektiven

o Zielgruppe
Uit (FECLD () CHUE ATl sind Frauen im Internet® und zu digitalen Kompetenzen. Das schrinke die wirtschaftliche
mend digitalen Welt zu

Herausforderungen fiir die Gleichberechtigung der Geschlechter:

Noch immer haben weniger ghanaische Frauen als Minner Zugang zum

Alter von 13 bis und soziale Teilhabe von Frauen erheblich ein und erméglicht ihnen weni-
30 Jahren. ger Jobchancen. Frauen sind in der IT-Branche und in MINT-Fichern

unterreprisentiert. Dabei spielen traditionelle Geschlechterrollen eine

fordern.

grofle Rolle. Von jungen Midchen wird in der Regel erwartet, sich um die
Familie zu kiimmern. Sie werden darauf geschult, eine Hausfrau zu sein
und keine Karrierefrau. Zudem werden Frauen eher dazu ermutigt, Berufe

? im Dienstleistungssektor anzutreten, da diese als weibliche Berufe gelten.

Der Schliissel fiir die Gleichberechtigung der Geschlechter ist die Sichtbarkeit von Rollenvorbildern. In Sensi-
bilisierungskampagnen mit der Gemeinde wurden Minner und Frauen als Kampagnenunterstiitzer*innen und
zentrale Akteure fiir einen Bewusstseinswandel einbezogen. Es wurden circa 50 Videos gedreht und so Fortschritte
in der Gleichberechtigung der Geschlechter dokumentiert und geteilt. So bekam das Thema mehr Aufmerksamkeit
und die Gemeindemitglieder wurden motiviert, sich mehr mit diesem Thema zu beschiftigen und fiir die Gleich-
berechtigung einzusetzen. Dabei war es wichtig, sowohl starke Frauen zu zeigen als auch Minner, die diese Frauen

unterstiitzen.

Das Vorhaben unterstiitzt Madchen und Frauen bei ihrer Karriereentwicklung im I'T- Sektor. In dem Kontext wurden
drei Kompetenzbasierte Curricula® in den Bereichen Datenbank, Softwareentwicklung und Netzwerke entwickelt.
Sechs Berufsbildungsschulen werden darin unterstiitzt, die IKT-Ausbildung besser an die Bedarfe des Arbeitsmarktes
anzupassen. In Zusammenarbeit mit der Organisation “Developers en Vogue” und anderen privaten Institutionen,
wurden IKT-Kurse und Trainingskurse fiir Unternehmertum vorbereitet und durchgefithrt, um die digitalen Kompe-
tenzen von Frauen im informellen Sektor aufzubauen und sie bei der Entwicklung ihrer Unternehmen zu unterstiitzen.

® Der Gender Gap fiir meaningful connectivity, also schnelle Geschwindigkeiten, geniigend Daten, ein geeignetes Gerit und regelmifligen Zugang zum Inter-
net, betriigt in Ghana 14 %. (Africa.com 2020: Women In Ghana Closing The Gender Gap In Internet Access — But Still Miss Out On Benefits Of Digital
Technology)

“ MINT-Ficher ist eine zusammenfassende Bezeichnung von Unterrichts- und Studienfichern bezichungsweise Berufen aus den Bereichen Mathematik,

Informatik, Naturwissenschaft und Technik.
¥ Competency Based Training (CBT).
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5.2.9
Weibliche Rollenvorbilder auf verschiedenen Ebenen einsetzen

Allgemein: Eine der erfolgreichsten Strategien zur Umsetzung der Gleichberechtigung der Geschlechter ist der Einsatz von
Rollenvorbildern. Gerade bei minnerdominierten Berufen fehlt Frauen oft eine Vorstellung davon, wie sich Arbeitsalltag oder
Gehaltsstruktur gestalten. Es ist daher zielfiihrend, Madchen und Jungen in Schulen oder bei auflerschulischen Aktivititen {iber
Maglichkeiten der beruflichen Bildung zu informieren und dafiir weibliche und mannliche Berufsvertreter*innen einzuladen.
Mentoring-Angebote von Frauen fiir Frauen kdnnen einen entscheidenden Unterschied machen und Frauen Selbstbewusstsein
geben sowie neue Perspektiven erdffnen. Gleichzeitig ist es wichtig, dass die Durchfiihrungsorganisation selbst ein glaubwiirdiges

Rollenvorbild *® fiir die Gleichberechtigung der Geschlechter nach innen und nach auflen abgibt.

Projektbeispiel: Bhutan, “Occupational Skill De-
velopment for the Construction Sector, Phase II"

(2018-2022), Helvetas Swiss Intercooperation

Das Projekt wird im Bausektor umgesetzt. Beruf-
liche Bildung hat allgemein wenig gesellschaftliches
Ansehen in Bhutan. Daher fordert das Projekt ein
positives Image der beruflichen Bildung.

@ Bhutan

Ziel des

Vorhabens ist es, duale

qualitativ hochwertige und
praxisorientierte Ausbildung @
fir eine angemessene Die

Beschaftigung zu Zielgruppe sind tiber eine passende Infrastrukeur fiir beide Geschlechter. Bei

Herausforderungen fiir die Gleichberechtigung der Ge-
schlechter: Disaggregierte Gender-Datenerhebungen zu Pro-
jektbeginn zeigten, dass der Anteil der Frauen an den Berufs-

schulen im Bausektor 35 % betrigt. Die Schulen verfiigten

fordern. junge Frauen und einigen der Baufirmen, die im neuen dualen Ausbildungsmo-

LI dell Kooperationspartner wurden, war jedoch keine frauenge-

Bhutan.

rechte Infrastrukeur (z.B. Sanitiranlagen) vorhanden. Zudem

bevorzugten die Unternechmen im Allgemeinen minnliche

? Auszubildende.

Einer der Schlissel war cin grofles Bauunternehmen aus Bhutan, das sich aktiv fiir die Chancengleichheit von
Frauen im Bausektor engagiert, als Ausbildungspartner zu gewinnen. Das Unternechmen setzte eine Bauingenieurin
in einem prominenten Bauprojekt ein. Ihre Rolle und ihr Beitrag am Bauprojekt wurden durch Marketingarbeit
des Unternehmens hervorgehoben und breit sichtbar gemacht. Damit wurde ein starkes Rollenvorbild fiir Frauen
im Bausektor geschaffen, welches viele Frauen inspiriert. Auch technische Ausbilderinnen in den Berufsschulen
sind wichtige Inspiration und Mentorinnen fiir weibliche Auszubildende in minnlich dominierten Berufsfeldern.
Es ist eine erfolgsversprechende Strategie, die Kapazititen dieser Frauen zu stirken und fiir eine Transformation
der Geschlechterrollen zu nutzen.

Das Vorhaben nutzte die positiven Erfahrungen der Bauingenieurin als Vorbild fiir andere Unternehmen im Bau-
sektor. Dadurch konnten weitere Betriebe tiberzeugt werden, dass die Einstellung von Frauen bereichernd ist. Die
Durchfiithrungsorganisation Helvetas Swiss Intercooperation lebt und zeigt selbst eine Kultur der Gleichberechti-
gung. Sie verpflichtet sich unter anderem zu einer Quote von 33 % Frauen auf Management-Ebene.

“ Eine Studie der Weltbank und UNIDO zeigt, dass einer der entscheidenden Faktoren zur Berufswahl von Frauen und Midchen in Athiopien ist, ob sie
Menschen kennen, die bereits in diesem Sektor arbeiten. Es wird deutlich, wie entscheidend konkrete Bilder und Vorstellungen die Berufswahl beeinflussen:
https://openknowledge.worldbank.org/handle/10986/274812locale-attribute=es.


https://openknowledge.worldbank.org/handle/10986/27481?locale-attribute=es

5.ERFOLGSFAKTOREN FUR DIE UMSETZUNG DER GLEICHBERECHTIGUNG DER GESCHLECHTER IN VORHABEN DER BERUFLICHEN BILDUNG IN DER ENTWICKLUNGSZUSAMMENARBEIT

5.2.10

Innovative Raume fur die Gleichberechtigung der Geschlechter schaffen
und neue Technologien einsetzen

Allgemein: Der Einsatz neuer Technologien kann auf vielfiltige Weise einen wichtigen Beitrag zur Gleichberechtigung der
Geschlechter leisten. In der neuen Arbeit werden technische, kreative und Management-Kompetenzen wichtiger. Hier konnen
Frauen punkten, wenn sie die Chance dazu erhalten. Gleichzeitig bringen digitale Technologien neue Riume der Begegnung

und damit Chancen auch fiir die Geschlechtergerechtigkeit hervor.

Projektbeispiel: Irak, “Informations- und Kommuni-
kationstechnologien (IKT) -Perspektiven fiir eine
moderne Jugend im Irak” (12/2017-06/2022), GIZ

Das BMZ-finanzierte TZ-Projekt unterstiitzt die
Entstehung eines Y}C/J—O/eosystems im Irak und den

Aufbau einer nachhaltigen Infrastruktur fiir inno-

vative digitale Produkte und Start-ups. Im Irak sind

zwei Drittel aller Menschen unter 25 Jabre alt. Die
@ meisten von ihnen verfiigen iiber geringe Einkom-

mensperspektiven.
Ziel ist es, IKT- persp

relevante Qualifikationen

von Jugendlichen im Irak zu
starken und damit ihre Be- G
schaftigungsperspektiven zu Zielgruppen des

verbessern. Projekts sind junge Er-

Herausforderungen fiir die Gleichberechtigung der
Geschlechter: Die Hiirden fiir die gleichberechtig-

o : te Teilnahme von Frauen ergeben sich durch
werbsfahige im Alter von 15 bis

S0 e, e el (a) die Tatsache, dass IKT ein weitgehend minner-

Gruppen, wie Frauen, Gefliichtete dominierter Sekror ist;
und Menschen mit Behinderungen. (b) soziokulturelle Faktoren, z.B. geringe gesell-

Die MaBnahmen sind inklusiv schaftliche Akzeptanz, sich privat auflerhalb der

ausgerichtet. Familienkontrolle mit anderen Personen zu treffen;

? - (c) durch die prekire Sicherheitslage des Landes.

Der Schliissel ist ein Digitaler Hub. Dabei handelt es sich um einen Arbeitsraum und sozialen Treffpunkt. Frauen

und Minner lernen und arbeiten hier gemeinsam, auf Augenhohe und 6ffentlich sichtbar. Digitale Hubs gelten als
»safe spaces” und werden sozial akzeptiert, denn die Community und Familien der Teilnehmenden sind eingebun-
den und eine kollektive soziale Kontrolle sichergestellt.

Community-Netzwerk und Hubs sind die tragenden Einheiten eines emanzipatorischen, transformativen Prozes-
ses, der gleichzeitig innovativ ist und kulturell abgesichert. Kontakte mit “Unbekannten” (z.B. Investor*innen), die
in der privaten Sphire fiir Frauen traditionell nicht méglich wiren, finden in diesem “6ffentlichen Vertrauensfeld”
statt. Frauen stellen bis zu 40 % der Teilnehmenden, und haben bereits ihre eigenen Erfolgsgeschichten in der IKT-
Branche. ®

# Akzente 2020: Digitaler Aufbruch um Irak.

34


https://akzente.giz.de/de/artikel/digitaler-aufbruch-im-irak

5.ERFOLGSFAKTOREN FUR DIE UMSETZUNG DER GLEICHBERECHTIGUNG DER GESCHLECHTER IN VORHABEN DER BERUFLICHEN BILDUNG IN DER ENTWICKLUNGSZUSAMMENARBEIT

5.2.11

Die Strahlkraft renommierter Unternehmen fur die Ausbildung von Madchen und
Frauen nutzen

Allgemein: Unternehmen sind wichtige Kooperationspartner fiir Vorhaben der beruflichen Bildung, sowohl fiir die praxis-
nahe Umsetzung von Lerninhalten wie auch fiir die Gewihrleistung des Ubergangs von Ausbildung in eine hochwertige
Beschiftigung. Zu den Standards vieler renommierter, moderner Unternechmen gehort es heutzutage, “Gender-Diversity >

als selbstverstindlich zu betrachten. Sie kénnen daher zu wichtigen Partnern fiir eine Umsetzung von Gleichberechtigung der

Geschlechter und Frauenforderung werden.

Projektbeispiel: Sudafrika, KfZ-Mechatronik-Ausbil-
dung (seit 2017), Don Bosco Mondo

Don Bosco Mondo kooperiert mit engagierten deutschen

und lokalen Unternehmen verschiedener Grifsen. Das

Projekt fordert eine Ausbildung, die nicht nur aus der
Lehre und Vermittlung technischer Fertigkeiten be-
steht, sondern auch in der von soft skills (z.B. Fairness,
Respekt, Verlisslichkeit, Kommunikationskompetenz,
@ Teamfihigkeit) und life skills (z.B. Problemlosung und
Entscheidungsfindung, Resilienz, kritisches Denken,

Ziel ist es, in . .. .
, . Selbstbewusstsein). Don Bosco-Einrichtungen vermitteln
Kapstadt junge Sidaf-

rikaner*innen aus prekiren @ den Jugendlichen diese Fihigkeiten insbesondere durch
Verhaltnissen in KiZ-Ser- Sport, Spiele und Teamarbeit.
vice-Mechatronik aus- Die Zielgruppe
zubilden. besteht aus Jugend-
lichen, die aus den von

Gewalt und Armut gepragten O

Townships Kapstadts @
stammen. Sudafrika

Herausforderungen fiir die Gleichberechtigung
der Geschlechter: Frauen sind im Bereich Me-

chatronik unterreprisentiert und haben es auf
dem Arbeitsmarkt schwerer als Minner, sei es
als Angestellte oder Selbststindige. Selbst sehr
gut ausgebildete Frauen finden in konservativen
? Kontexten hiufig keine Arbeit oder Auftrige.

Der Schliissel war die Ausbildung mit einem hoch angesehenen deutschen Unternehmen und seinem Netzwerk.
Die Selbstverstindlichkeit, mit dem das deutsche Unternehmen Geschlechtervielfalt in Ausbildungsgingen einfor-
dert, sorgte fiir ein frauenfreundliches Klima in einem traditionell midnnerdominierten Beruf. Zudem fiihrten das
Ansehen und die hochwertige Ausbildungsqualitit des Unternehmens dazu, dass die weiblichen Auszubildenden
einen guten Ubergang von der Ausbildung in den Job finden konnten, auch auflerhalb des ausbildenden Unter-
nehmens.

Ein Sportprojekt in der Ausbildungsstitte der Salesianer in Kapstadt hatte bereits vor dem Ausbildungsvorhaben
die Sichtbarkeit junger Frauen in eher minnlich konnotierten Bereichen aktiv geférdert und erhoht. Hierdurch
entstand in den Ausbildungsstitten bereits mehr Akzeptanz fiir Frauen in minnertypischen Berufen.

>0 Allgemeine ,,Diversity“-Konzepte in Unternehmen beziehen sich auf den Mix der Mitarbeiter*innen bzgl. Geschlecht, Alter und Herkunft/Nationalitit;
»Gender-Diversity" bezieht sich allein auf den Geschlechter - spezifischen Mix von Mitarbeiter*innen.
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6. Empfehlungen fur die berufliche Bildung
In der Entwicklungszusammenarbeit

In diesem Kapitel werden Handlungsempfehlungen fiir die berufliche Bildung in der deutschen EZ formuliert.
Sie beziehen sich auf die Policy-Ebene ebenso wie auf die Gestaltung von entwicklungspolitischen Vorhaben. Die
Handlungsempfehlungen ergeben sich aus der Analyse der in — Kapitel fiinf vorgestellten Erfolgsfaktoren. Es
werden zudem konkrete Vorschlidge gemacht, wie die Erfolgsfaktoren umgesetzt werden kénnten. In Abschnitt 6.2
wird dartiber hinaus ein Werkzeug vorgestellt, das dabei unterstiitzen kann, die ,richtigen Fragen zu stellen.

Zusammenfassende Handlungsempfehlungen fur die Politikgestaltung und fur die
Umsetzung in Vorhaben

* Zugang zu beruflicher Bildung fiir Frauen zur politischen Prioritit machen

* Sensibilisierung auf mehreren Ebenen ansetzen und Dialoge zwischen Familien, Community, Privatwirt-
schaft und Institutionen (z.B. Berufsschulen) férdern

* Gleichberechtigung der Geschlechter als ein Hauptanliegen in Berufsbildungsprojekten verfolgen

* Genderkompetenzen entwickeln

Was kann das konkret bedeuten?
— Beratung zu nationalen Genderaktionsplinen anbieten
— Frauen bei der Entwicklung von Berufsbildungsstrategien beteiligen

— Sensibilisierungs- und Aufklirungsarbeit mit den Zielgruppen zum Recht auf
Bildung und auf Gleichberechtigung durchfiihren

— Sensibilisierungskampagnen zu Genderstereotypen fiir Unternehmen durch-
fithren

— Gendernormen, die einen Einfluss auf die Berufswahl haben, adressieren und
iiber Rollenvorbilder transformieren

— Mitarbeiter*innen von Partnerorganisationen und Durchfithrungsorganisatio-
nen in gendersensiblen Instrumenten und Ansitzen weiterbilden

— Genderquoten fiir Berufsschulen vereinbaren
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6.1.2

Gendersensibles Ausbildungs- und Lehrmaterial
und weibliches Lehrpersonal fordern

* Gendersensible Konzepte, Curricula, Materialien und Berufspraktiken (finanziell) fordern
* Lehrkrifte und Ausbildungspersonal gendersensibel schulen

¢ Mehr weibliche Lehrkrifte ausbilden, auch in technischen Berufen, und ihren Verbleib in den
Bildungsinstitutionen unterstiitzen

* Enge Zusammenarbeit mit Unternehmen fiir eine gendersensible Férderung des Berufseinstiegs

Was kann das konkret bedeuten?

— Lehr- und Ausbildungspersonal zu Gender-Konzepten und gendersensibler
Didaktik und Methodik fortbilden; weibliches Ausbildungspersonal gezielt

fordern, um Rollenvorbilder zu schaffen

— Unternehmen und Schulen in die Entwicklung gendersensibler Curricula ein-
beziehen, die alle Geschlechter beriicksichtigen

— Gendersensibler Unterricht und entsprechendes Lehrmaterial z.B. das Zeigen
von Frauen und Minnern im Unterrichtsmaterial; Nutzung von modernem
leichtem Material und Werkzeugen; bei der Anschaffung von Sicherheitsklei-
dung und dem Gestalten von Werkstitten darauf achten, dass diese auch auf
kleinere Groflen zugeschnitten sind

— Praktika in Unternehmen auf die Bediirfnisse von Midchen und Frauen
ausrichten (bspw. weibliche Praktikumsbetreuerinnen finden, sichere Riume

bereitstellen)

6.1.3
Gendergerechte Infrastruktur fordern

o Offentliche Bildungsstrukturen finanziell stirker unterstiitzen, um die Verbesserung
gendergerechter Infrastruktur voranzutreiben

* Budget fiir eine gendergerechte Ausstattung von Bildungsstitten und Partner-Unter-
nehmen einplanen

Was kann das konkret bedeuten?

— Gendergerechte Infrastruktur in den Ausbildungszentren fordern:
z.B. geschlechtsgetrennte Sanitiranlagen, Schlafriume, Aufenthaltsriume,
geeignete Transportmdglichkeiten

— Funktionalitit der gendergerechten Infrastrukeur an Ausbildungszentren und

in Berufsschulen in regelmif8igen Qualititskontrollen tiberpriifen
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6.1.4
Wissen zur lander- und sektorspezifischen
Ausgangslage generieren

* Kontext-, Markt- und sektorale Verbleibstudien fordern und gezielt Mittel dafiir bereitstellen

* Prizise Genderanalyse vor Projektbeginn durchfithren, um Chancen und Risiken zu identifizieren und Ant-
worten darauf zu entwickeln (Ziele, Wirkungen, Indikatoren)

* LSBTIQ-Gruppen und ihre Herausforderungen sichtbar machen (trotz und gerade wegen kultureller Tabus)

* Wissen iiber verbreitete Formen der Mehrfachdiskriminierung generieren

Was kann das konkret bedeuten?

— Studien zur beruflichen Bildung und zu wirtschaftlichen Sektoren mit genderdiffe-
renzierten Daten fordern/durchfithren und Genderperspektive einnehmen
(u.a. wo gibt es strukturelle Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, welche
Geschlechterstereotype liegen vor)

— Daten zur Gehaltsstruktur in minner- und frauendominierten Berufen erfassen

— Gendersensibles Monitoring, z.B. Zahlen zum Verbleib und Qualifikationen der
Absolventinnen sowie ggf. Erfassen von moglichen (weiteren) Diskriminierungs-
merkmalen (Ethnie, Religion, Behinderung, u.a.)

6.1.5
Die Gleichberechtigung der Geschlechter als
Qualitatsmerkmal und Forderkriterium einsetzen

* Anreize fiir GG1-Vorhaben schaffen, damit diese einen hochwertigen Genderansatz ausarbeiten und Projekte
transformativ wirken

* Die Qualitit von GG1-Vorhaben beziiglich Gender-Ansatz und Indikatoren stirken

* Den Wissensaustausch zwischen Vorhaben zur Umsetzung der Gleichberechtigung der Geschlechter fordern

Was kann das konkret bedeuten?
— GG1- und GG2-Vorhaben analysieren und monitoren

— Die Outputs und Empfehlungen von Kontext- und Genderanalysen stirker
nachhalten, um die Aufnahme zentraler Aspekte in Vorhaben nachhaltig zu ge-
wihrleisten

— Die ,,Qualititskriterien fiir GG1-Vorhaben” verbreiten und nutzen

— Mehr personelle und finanzielle Ressourcen fiir Gender bereitstellen, auch fiir
entsprechende Weiterbildung von Mitarbeiter*innen und Partnerorganisationen

— Plattformen fiir den Wissensaustausch fordern und nutzen (Vorhabens- und

Linderiibergreifend)
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6.1.6
Rollenvorbilder auf mehreren Ebenen fordern,
auf Management-Ebene in den Lead gehen

* Genderkompetenz auf relevanten Managementebenen einfordern; das Projektmanagement sollte den Lead zum
Thema Gleichberechtigung der Geschlechter tibernehmen

* Gender Focal-Personen und Fach-Expert*innen verstirkt mit Kompetenzen und Ressourcen ausstatten, An-
erkennung und Wertschitzung fiir ihre Arbeit fiir die GAG aussprechen

* Minnliche und weibliche Rollenvorbilder einbinden und prominent platzieren, um Stereotypen entgegenzuwirken

Was kann das konkret bedeuten?

— Geschlechtervielfalt beim Lehrpersonal und im Management
(mdglichst 50% Frauen)

— Spezifisch weibliche Ausbilderinnen und Lehrerinnen
fordern, vor allem in traditionell minnlich dominierten
Berufsfeldern und Zukunftssektoren
(Digitalwirtschaft, ressourcenschonende Sektoren)

— Mentorinnenprogramme von Frauen fiir Frauen und (fi-
nanzielle) Unterstiitzung bei der Unternehmensgriindung
fordern

— Rollenvorbilder fir die Umsetzung der GdG in der beruf-
lichen Bildung im Marketingmaterial platzieren

— Lehr- und Informationsmaterial gendersensibel gestalten,
z.B. Bilder von Frauen als Klempnerinnen, Minner als
Erzieher einbeziehen

— Champions fiir eine erfolgreich umgesetzte Gleichberech-
tigung der Geschlechter in der Privatwirtschaft suchen
und einbinden
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6.1.7

Geber- und Partnerstrukturen ausschopfen, Partnerschaften
schmieden und innovative Raume nutzen

* Von Akteuren lernen und mit ihnen zusammenarbeiten, die in der Umsetzung der GdG im Partnerland
bereits Erfahrungen haben

* Politik- und Wirtschaftsdialog zu GdG in der beruflichen Bildung stirken
* Kooperationen zwischen Berufsschulen mit guten Erfahrungen in der GdG fordern

¢ Physische Riume zur Uberwindung geschlechterspezifischer Stereotype ausloten und mit Community-Betei-
ligung schaffen; Ownership dieser Riume férdern

Was kann das konkret bedeuten?

— Moglichkeiten der Unterstiitzung eruieren, z.B.
tiber Corporate Social Responsibility (CSR), d.h.
freiwillige Beitrige der Unternehmen iiber gesetz-
liche Vorgaben hinaus

— Linderspezifische Vernetzungsformate, z.B. iiber
Gebertische oder Akteursplattformen ausbauen,
um Wissensliicken zu erkennen, Gemeinsamkei-
ten zu identifizieren und frithzeitig Synergien zu
nutzen

— Benachteiligte Gruppen und ihre Vertretungen ein-
binden, um Mehrfachdiskriminierung zu verstehen
und gemeinsam oder sich erginzende Ansitze zu
entwickeln




6.1.8

Begleitende Maf3nahmen organisieren und budgetieren,

Risiken fur Frauen minimieren

* Die Herausforderungen von Marginalisierung und Mehrfachdiskriminierung identifizieren und mit beglei-

tenden Ansitzen reagieren

* Erreichbarkeit von Berufsbildungsangeboten fiir mehrfachdiskriminierte Frauen unterstiitzen

* Mehr finanzielle Ressourcen fiir die Gleichberechtigung der Geschlechter in Vorhaben bereitstellen, damit
mehr Schulungen, Coachings und Austausch mit Partnern méglich werden

* Begleitende Mafinahmen zu geschlechterbasierter Gewalt gegen Frauen und Midchen umsetzen, insbesonde-

re in fragilen Kontexten

Was kann das konkret bedeuten?

-

-

-

Stipendien fiir Middchen und Frauen férdern (ko-
ordiniert mit Gesundheits- u. Sozialleistungen)
fir den Zugang zu und Verbleib in beruflicher
Bildung

Mobile Angebote schaffen, damit ein Verbleib in
der Familie wihrend der Ausbildung moglich ist

Angebote fiir Kinderbetreuung schaffen; dabei ggf.

mit kommunalen Strukturen zusammenarbeiten

Sichere und bezahlbare Transportméglichkeiten
fordern

Gewalt gegen Frauen immer und iiberall als Risi-
kofaktor mitdenken, auch als Reaktion der Fami-
lie/der Community auf Emanzipationsprozesse,
z.B. iber Community-Kampagnen, Mentoring-
Programme, Beschwerdemechanismen

MafSnahmen in enger Zusammenarbeit mit dem
sozialen Umfeld von Midchen und Frauen (Fami-
lien und Community) planen und umsetzen, um
ihre Akzeptanz zu erhéhen.

Psychosoziale Angebote schaffen, um die Zahl der

Abbrecherinnen zu verringern

(Frau-zu-Frau-) Mentoring Programme fiir Berufs-
einsteigerinnen férdern

1



6.1.9

Niedrigschwellige und integrierte Angebote der beruflichen
Bildung fur fragile Kontexte konzipieren

* Besonders vulnerable Gruppen bei der Projektplanung integrieren und Ressourcen einplanen

* Nachholende Grundbildung als Voraussetzung fiir Berufsbildung stirker priorisieren, vor allem fiir Madchen
und Frauen, aber auch fiir Abbrecher*innen, Alleinerzichende und Menschen mit besonderen Bediirfnissen

* Verzahnung von /ife skills mit technical skills und lingerfristiger enger Begleitung fordern

Was kann das konkret bedeuten?
— Strategien zur Verbesserung der Situation informell Beschiftigter entwickeln

— Doppelbelastung von Midchen und Frauen durch Care- und Hausarbeit be-
achten, z.B. durch flexible Ausbildungszeiten und/oder Kinderbetreuung

— Berufsvorbereitende Empowerment Trainings fiir Frauen anbieten

— Dezentrale Ansitze mit zivilgesellschaftlicher Ownership fordern, wie auch
den Kompetenzerwerb von Menschen in lindlichen Regionen fiir formale
Arbeitsmirkte oder Selbstindigkeit

6.1.10
Transformation als ein Projektziel formulieren

* Verstirkt transformatives Herangehen férdern, auch wenn zunichst nur kleine Schritte zu mehr Gleich-
berechtigung der Geschlechter entstehen. Das bedeutet, Normen und Werte sowie Ursachen von Ge-
schlechterungerechtigkeit zu analysieren, zu beriicksichtigen und ggf. zu verindern

* Transformative Prozesse mutig, kreativ und innovativ gestalten und Erfahrungen weitergeben
* Alle Geschlechter einbeziehen und Reflexion iiber Stereotype férdern

* Frauen und ihre Erfolge sichtbar machen

Was kann das konkret bedeuten?

— Projekte mit inklusiven Ansitzen und transformativer Genderperspektive
fordern, d.h. mehr GG2-Vorhaben konzipieren und umsetzen sowie priifen,

ob GGO-Vorhaben ein Potential fiir GG1 haben
— Anreize schaffen, z.B. Fonds fiir gendertransformative Projekte aufsetzen

— Frauen- und Midchenforderung speziell in MINT-Fichern und im Bereich
neue und digitale Technologien ausweiten, um traditionelle Geschlechterste-
reotype aufzubrechen

— Berufsorientierung und Beratung fiir Frauen zu Berufen anbieten, die traditi-
onell Minnern zugeschrieben werden und vice versa; gendersensible Berufsbe-
ratung und Vermittlung unterstiitzen, Stipendienprogramme oder Bildungs-
gutscheine anbieten

— Nationale Girls‘’/Boys® Days veranstalten, an denen Midchen und Jungen
neue Berufe kennenlernen kénnen

— Physische Riume zur Uberwindung diskriminierender Genderstereotype

schaffen, Ownership durch Community-Beteiligung fordern
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6.1.11
Fortschritte in der Gleichberechtigung der Geschlechter sichtbar machen

* Erfolge in der Umsetzung der Gleichberechtigung der Geschlechter stirker herausheben
und sichtbar machen, nach innen und auflen. Das schafft Rollenvorbilder, verindert
gingige Stereotype und motiviert

* Rechenschaftslegung von Fortschritten als Teil nationaler und sektoraler 6ffentlicher
Politiken fordern

Was kann das konkret bedeuten?

— Genderstrategien in Umsetzung und Monitoring
verstirkt nachhalten

— Gute Beispiele unterstiitzen und Preise im Sektor
ausloben

— Erhebung von gender-disaggregierter Daten im Be-
reich Berufsbildung und Arbeitsmarkt fordern

— Awareness-Kampagnen zur beruflichen Bildung
bei vulnerablen Zielgruppen und in lindlichen

Gegenden durchfiihren
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6.2

Stellen Sie die richtigen Fragen

N
Iy

2

Gender Wissen

Genderanalyse, Best Practices,
Wissensplattformen, Gender
Focal Points, Interessensver-
tretungen

Gender planen

Potentiale nutzen, Spielraume
ausschopfen Risiken vermeiden,
Ziele setzen, Indikatoren aufstel-
len und monitoren

Gender umsetzten
Sensiblisierung und Kompe-
tenzentwicklung mit Partnern
dokumentieren, evaluieren

Gender dokumentieren
Fortschrittsberichte, Artikel, Vi-
deos, Erfolgsgeschichten, Bilder,
Interviews, Wissensspeicher

Gender lernen

Netzwerke, Communities of
Practice, Fachportale, Online-
Kurse, Veranstaltungen, Gender
Focal Points

Gender-,Selbst”
Arbeitsatmosphare, Umgang im
Team, eigene Sensibilitat

Verfiigen wir iiber genug Wissen zum Thema Gleichberechti-
gung der Geschlechter (GdG)? Was sind die Herausforderungen
in unserem Kontext? Wissen wir, wo wir Informationen finden
konnen?

Haben wir die Handlungsempfehlungen beachtet? Haben wir
die Qualitidtskriterien fiir Genderindikatoren beriicksichtigt?
Kennen wir unsere Zielgruppe gut und wissen iiber Mehrfach-
diskriminierung Bescheid? Ist unser Ansatz gender-transfor-
mativ? Wie viele Ressourcen konnen wir hierfiir einplanen? Wer

kann uns weiter beraten?

Konnen wir Ziele fiir die GdG besser anpassen? Wird die GdG
von unseren Partnern akzeptiert, gibt es ein Ownership fiir das
Thema? Welche Fiirsprecher fiir die GdG konnen wir einbezie-
hen? Konnen wir Initiative zeigen, was sind unsere Spielriume?

Setzen wir unsere GfﬂderfVélegif komequent um?

Welche Fortschritte machen wir in der GAG? Ist unsere Arbeit
zu GdG eigentlich sichtbar? Sind unsere Anséitze wirksam?
Wer weifS von unseren Erfolgen, wer kinnte davon inspiriert
werden?

Wo haben wir noch Wissensliicken? Mit wem kénnen wir uns
zum Thema GdG austauschen, von wem kénnen wir lernen?
Wem konnen wir aufgrund unserer Erfabrungen helfen?

Sind wir selbst und unser Team gendersensibel? Nehmen wir
das Thema GdG im Alltag ernst und verkirpern wir ein gutes
Beispiel/ Rollenvorbild?
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7. Ausblick auf kunftige Herausforderungen

Das Erreichen einer Gleichberechtigung der Geschlechter in der Berufsbildung bleibt eine grofie Herausforde-
rung fiir die Zukunft. Damit Middchen und Frauen verbesserte Chancen haben, ist eine grundlegende Férderung
notwendig, anfangend bei der Grundbildung bis hin zu lebenslangem Lernen. Es bedarf der Transformation von
Geschlechterrollen, um Hiirden zu tiberwinden und diskriminierende Praktiken und Normen zu verindern. Die
Sensibilisierung fiir und Unterstiitzung von Gleichberechtigungsprozessen durch Politik, Wirtschaft und staatliche
Institutionen sind hier ein wesentlicher Hebel. Unbezahlte, aber notwendige Care-Arbeit muss besser auf alle Ge-
schlechter umverteilt und stirker anerkannt werden. Auch Mehrfachdiskriminierung muss stirker in den Fokus rii-
cken, um dem Prinzip leave no one behind zu folgen und die am meisten Benachteiligten zu férdern. Mit Blick auf
die berufliche Bildung in der EZ selbst werden nachfolgend fiinf Herausforderungen in den Blick genommen, die
in Zukunft fiir eine Gleichberechtigung der Geschlechter in beruflicher Bildung und Beschiftigung noch relevant

werden.

Die digitale Transformation

Die digitale Transformation stellt fiir Frauen eine
Herausforderung dar, sie bietet aber auch grofle
Chancen. Weltweit benutzen 58 Prozent der Minner,
aber nur 48 Prozent der Frauen das Internet.”' Laut
der Internationalen Fernmeldeunion (ITU) hat sich
die digitale Kluft zwischen Minnern und Frauen

seit 2013 vergroflert: Sie ist von 11 Prozent im Jahr
2013 auf 17 Prozent im Jahr 2019 gestiegen. In den
am wenigsten entwickelten Lindern der Welt ist der
internet user gender gap mit 43 Prozent noch grofler. >
Damit haben Frauen weniger Zugang zu Information,
Bildung und Teilhabe an der digitalen Welt. In einer
OECD-Studie wird zudem deutlich, dass Fahigkeiten,
wie Selbstorganisation, Management und Kommuni-
kation sowie fortgeschrittene Rechenfihigkeiten, die
in digitalen Sektoren von grofler Bedeutung sind, 6f-
ter von Minnern beherrscht werden als von Frauen.
Sie brauchen daher spezifische Qualifizierungsange-
bote, z.B. iiber kommunale oder mobile Tech-Zen-
tren oder in Digitalen Hubs, um von den Chancen
des digitalen Wandels profitieren zu kénnen. Hierbei
miissen auch besonders vulnerable Frauen, beispiels-
weise in lindlichen Regionen erreicht werden.

I ITU 2019: Measuring Digital Development. Facts and Figures 2019. S. 4
2 ITU 2019: Measuring Digital Development. Facts and Figures 2019. S. 3

> OECD 2018: Bridging the digital gender divide. S. 78

Berufe in der Digitalwirtschaft sind auflerdem hiufig
besser bezahlt als Berufe, in denen Frauen traditionell
arbeiten. Die Teilnahme von Frauen an Aus- und Wei-
terbildungsgingen der Digitalwirtschaft sollte daher
gefordert werden. Mechanismen zur Anerkennung
bereits informell erworbener Kompetenzen sollten
reformiert oder etabliert werden. Mentor*innen-
Programme und (finanzielle) Unterstiitzung bei der
Unternehmensgriindung kénnen dazu beitragen, dass
mehr Frauen gute Jobs in der Digitalwirtschaft finden.
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Fragilitat und Flucht

Fragile Kontexte und Flucht verstirken die struktu-
relle Benachteiligung von Midchen und Frauen sowie
von Menschen mit einer nicht-biniren Geschlechts-
identitit. Weltweit sind mehr als 82,4 Millionen
Menschen auf der Flucht, ungefihr die Hilfte davon
sind Midchen und Frauen.>* Diese Zahl wird in den
kommenden Jahren weiter zunehmen. 48 Prozent aller
Fliichtlingskinder im Schulalter gehen nicht zur Schu-
le, lediglich 31 Prozent besuchen eine Sekundarschule
und 3 Prozent aller Fliichtlinge sind in beruflicher
oder Hochschulbildung. 5 Armut, hohe Arbeitslosig-
keit und fehlende 6ffentliche Unterstiitzungsleistun-
gen zwingen Frauen dazu prekire Arbeitsverhiltnisse
anzunehmen, um ihr eigenes Uberleben und das

ihrer Familie zu sichern. Madchen und Frauen sind

in diesen Kontexten einem noch héheren Risiko der
geschlechtsbasierten Gewalt, kommerziellen sexuel-
len Ausbeutung, Kinderarbeit oder Frithverheiratung
ausgesetzt. Eine von fiinf weiblichen Fliichtlingen
oder Binnenvertriebenen erklirt, bereits sexuelle
Gewalt erfahren zu haben.>® Das beinhaltet sexuelle
Belistigung in Fliichtlingscamps, am Arbeitsplatz in
der Aufnahmegemeinde, aber auch partnerschaftliche
Gewalt zu Hause. Menschen auf der Flucht und in
fragilen Kontexten bendtigen daher besondere psycho-
soziale Unterstiitzung und Schutz. UNHCR (2018)
zufolge dauert der Zustand der “Flucht” fiir eine
grofle Mehrheit der Gefliichteten (circa 15 Millionen)
bis zu 10 Jahren, fiir ca. fiinf Millionen Gefliichteter
sehr viel linger.”” Diese Menschen brauchen Perspek-
tiven in den Aufnahmelidndern. Berufliche Bildung
und Beschiftigungsforderung kann diese Perspektiven
erdffnen, im Aufnahmeland, aber auch fiir eine poten-
zielle Riickkehr ins Heimatland. Hier braucht es mehr
finanzielle Unterstiitzung, modulare, flexible Angebote
und zielgruppenspezifische Begleitmafinahmen.

Ein wachsender informeller Sektor

Die Weltbevolkerung wichst, und mit ihr wachsen in-
formelle und prekire Beschiftigungsverhiltnisse. Viele
Midchen werden in der Hausarbeit, auf Farmen oder
in Fabriken ausgenutzt, viele in der Prostitution und
im Menschenhandel misshandelt, wihrend Millionen
von Jungen in der Kinder- und Zwangsarbeit margi-
nalisiert sind.

Die informelle Wirtschaft wird auch im Zuge der
digitalen Transformation, der Globalisierung und
weltweiter Migrationsbewegungen weiter anwachsen.
Eine berufliche Qualifizierung und die Unterstiitzung
der Selbstindigkeit kann Menschen in diesem Kontext
zur Existenzsicherung und besseren Lebensbedingun-
gen verhelfen. Es bedarf daher einer verstirkten Wahr-
nehmung der informellen Wirtschaft, der Schaffung
bzw. Stirkungen von Ubergingen in die formelle
Wirtschaft und das formale (Berufs-) Bildungssystem,
und der Anerkennung informell erworbener Kom-
petenzen. Besonderes Augenmerk sollte dabei auf die
vulnerabelsten Menschen gelegt werden, dazu gehéren
Midchen und Frauen und Menschen ohne binire
Geschlechtsidentitit.

>4 26,4 Mio. Fliichtlinge, 48 Mio. Binnenvertriebene, 4,1 Mio. Asylsuchende. Es sind 35 Mio. Kinder und Jugendliche unter 18 Jahren auf der Flucht.

UNHCR, Stand Ende 2020.

> Vgl. UNHCR(2020): Coming Together for Refugee Education.

¢ Vu A, Adam A, Wirtz A, et al. (2014) The Prevalence of Sexual Violence among Female Refugees in Complex Humanitarian Emergencies: a Systematic

Review and Meta-analysis. PLoS currents, 6, https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articlessPMC4012695/, retrieved 29th November 2018.

57 Siehe dazu: https://blogs.worldbank.org/dev4peace/2019-update-how-long-do-refugees-stay-exile-find-out-beware-averages

8 ILO 2018: Women and men in the informal economy: A statistical picture.
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7.AUSBLICK AUF KUNFTIGE HERAUSFORDERUNGEN

1.4
Von binar zu Diversity

In allen untersuchten Projekten wird ein binires Genderkonzept verwendet (Mann/Frau), da das Thema LSBTIQ
bei den Partnerinstitutionen mit Tabus belegt ist. Damit konnte diesbeziiglich kein Erfolgsfaktor formuliert wer-
den. Die Gruppe der LSBTIQ ist in vielen Gesellschaften fast unsichtbar und erfihrt groffe Diskriminierung®,

da sie teilweise als Bedrohung fiir soziale und kulturelle Normen gesehen wird. Daher ist die Vermeidung von
nicht-intendierten, negativen Wirkungen hier besonders zu beachten (,do no harm ). Diskriminierung gegentiber
LSBTIQ duf8ert sich durch Ablehnung in der Familie, Gewalt und eingeschrinkten Zugang im Bildungs- und
Gesundheitswesen. Ein wesentlicher Handlungsbedarf besteht darin, LSBTIQ-Personen und ihre Rechte mehr
einzubezichen, sichtbar zu machen und Stereotype zu iiberwinden. Eine Auseinandersetzung mit ihren alltiglichen
Herausforderungen findet in Berufsschulen und beim Ubergang in den Arbeitsmarkt in den meisten Kontexten
nicht statt. Daher braucht es neue Projektansitze, die sich sowohl auf die Unterstiitzung Betroffener als auch auf
die Sensibilisierung ihres Umfelds beziehen, das schlieffit Lehrpersonal und -material an Berufsbildungsinstitu-
tionen und Unternehmen ein. LSBTIQ, Netzwerke und Organisationen, die sich bereits mit LSBTIQ-Themen
befassen, sollten friihzeitig in Projektmafinahmen einbezogen werden und der Dialog mit staatlichen Akteuren und

der Bevélkerung gesucht werden.

> Kleine lokale NROs haben in seltenen Fillen das Thema LSBTIQ fiir die Berufsbildung aufgegriffen, z.B. in Indien, befinden sich aber damit in einer
kaum bemerkten Minderheit. (Deutsche Welle: India’s first transgender school opens, but discrimination remains)
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1.5

Ruckschlage gegen die Gleichberechti-
gung und die Covid-19 Pandemie

Der UN Global Compact konstatiert, dass es zuneh-
mend Widerstand gegen Mafinahmen zur Umsetzung
der Gleichberechtigung der Geschlechter in der Pri-
vatwirtschaft gibt.  Die Umverteilung der politischen
und wirtschaftlichen Macht zugunsten von Frauen
stofit teilweise auf massive Gegenwehr. So wollen
manche Akteure bereits errungene Rechte wieder ent-
ziehen, und beschlossene MafSnahmen werden nicht
oder nicht konsequent umgesetzt. Auch die massiven
Auswirkungen der globalen Covid-19 Pandemie zei-
gen, wie hart gerade Midchen und Frauen von Krisen
getroffen werden und wie schnell Fortschritte, zum
Beispiel beim Zugang zu Bildung und der Arbeits-
marktbeteiligung von Frauen zunichte gemacht wer-
den kénnen. ®! Dies betrifft vor allem Frauen aus dem
informellen Sektor, die keine Krankenversicherung
und keinen festen Arbeitsvertrag haben. Oxfam Inter-
national stellt fest, dass die Ungleichheit zwischen den
Geschlechtern aufgrund der Pandemie wahrscheinlich
weiter zunehmen wird. > Die unbezahlte Care-Arbeit,
die vorwiegend von Frauen geleistet wird, nimmt an
Bedeutung zu. Trotzdem folgt hieraus keine gerechte
Vergiitung, viel mehr ist die Fiirsorgearbeit ein Grund,
warum Frauen keiner Erwerbstitigkeit nachkom-
men kénnen. Der Blick auf die Auswirkungen der
Ebola-Pandemie zeigt, dass erwerbstitige Frauen ihr
Einkommensniveau nach der Krise erst spiter wie-
der erreichen als Minner. In Lindern mit niedrigem
Einkommen, in denen Bildungssysteme ohnehin
unterfinanziert sind, verlieren vulnerable Gruppen
wie Frauen den Zugang zu Angeboten der beruflichen
Qualifizierung. Im Jahr 2020 schlossen mehr als 180
Linder als Folge der Pandemie voriibergehend ihre
Schulen, wodurch knapp 1,7 Milliarden Kinder und
Jugendliche nicht zur Schule gingen. ©

Die Pandemie droht die in den vergan-

genen 20 Jahren erzielten weltweiten
Fortschritte bei der Bildung von Mid-

chen zunichtezumachen.

Armut und Ungleichheit werden dadurch steigen.
Laut dem UN-Generalsekretir Anténio Guterres of-
fenbarte die Pandemie weltweit eine ,,anhaltende Ver-
weigerung von Frauenrechten®. > Gerade in Zeiten der
Krise ist es deshalb wichtig, sich der Bedeutung der
Gleichberechtigung fiir eine nachhaltige Entwicklung
bewusst zu werden und die Bemithungen fiir diese
nicht aufzugeben, sondern sie zu verstirken.

" UN News 2019: Despite progress, companies face gcndcr equality “backlash”: UN business body.

¢ UN Women hat zu den massiven negativen Auswirkungen der Covid 19 Pandemie auf die Situation von Frauen einen Policy Brief verfasst:

https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2020/04/policy-brief-the-impact-of-covid-19-on-women.

2 Oxfam 2021: Das Ungleichheitsvirus.

% UNESCO, UNICEE World Bank (2020): What Have We Learnt? Findings from a survey of ministries of education on national responses to COVID-19.
¢ UNESCO (2020): Covid-19 school closures around the world will hit girls hardest.

% DW 2020: Corona- ein Riickschlag fiir die Frauenrechte
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https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2020/04/policy-brief-the-impact-of-covid-19-on-women
https://www.dw.com/de/corona-ein-r%C3%BCckschlag-f%C3%BCr-die-frauenrechte/a-55127770

Literaturverzeichnis

Bejing Declaration and Platform for Action (1995).
hteps://www.un.org/en/events/pastevents/pdfs/Beijing
Declaration and Platform for Action.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

BMESEFJ (2020): VN-Frauenrechtskonvention (CEDAS):
Staatsberichtsverfahren und Dokumente.
heeps://www.bmfsfy.de/cedaw (abgerufen am 30.06.2021).

BMZ (2020): Entwicklungspolitischer Aktionsplan zur Gleich-
berechtigung der Geschlechter 2016-2020.

hetps://www.bmz.de/resource/blob/23528/2cad813f0ef

968033daed49ae274f6ed/strategiepapier361-02-2016-data.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

BMZ (2019): #ESkills4Girls: Eine Initiative zur Férderung
digitaler Kompetenzen von Midchen und Frauen:
Riickblick und Perspektiven, GIZ, Bonn/ Eschborn.

heeps://www.eskills4girls.org/wp-content/

uploads/2020/02/200128 eSkills4Girls Bro DE bf.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

BMZ (2019): Women in Tech: Inspiration, no fairytales.

heeps://www.eskills4girls.org/nofairytales/
(abgerufen am 30.06.2021).

BMZ (2016): Development Policy Action Plan on Gender
Equality 2016-2020, BMZ-Paper 03, Bonn/Berlin.
https://www.bmz.de/en/news/publications/

publikationen-reihen/strategiepapier480-road-map-23782
(abgerufen am 30.06.2021).

BMZ (2014): Gleichberechtigung der Geschlechter in der
deutschen Entwicklungspolitik: Ubersektorales Konzept,
BMZ Strategiepapier, Bonn/Berlin.
heeps://www.bmz.de/resource/blob/23504/
280a085f7¢5b644d781e690643d038c4/

strategiepapier341-02-2014-data.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

Deutsche UNESCO-Kommission: Agenda Bildung 2030.

hetps://www.unesco.de/bildung/agenda-bildung-2030
(abgerufen am 30.06.2021).

Deutsche Welle 2015: India’s first transgender school opens,

but discrimination remains.

hteps://www.dw.com/en/indias-first-transgender-school-

opens-but-discrimination-remains/a-36986873
(abgerufen am 30.06.2021).

Direktion fiir Entwicklung und Zusammenarbeit (DEZA)
(2016): Gender and vocational skills development.
hteps://www.shareweb.ch/site/El/Documents/VSD/Topics/
Gender%20in%20VSD/SDC%20-%20
Guidance%20-%20Gender%20in%20Vocational%20
Skill%20Development.pdf (abgerufen am 30.06.2021)

GIZ (2020): Akzente: Das Magazin der GIZ, 2/20,

Bonn / Eschborn. https://akzente.giz.de/sites/default/files/
downloads/giz2020-de-akzente-2-stadt-2.pdf

(abgerufen am 30.06.2021).

GIZ (2020) Factsheet: Employment Promotion 4.0, GIZ/
Minisitry of Planning, Irak.
https://www.giz.de/en/downloads/2020%2002%20ICT
Factsheet.pdf (abgerufen am 30.06.2021).

GIZ (2019): GIZ Gender Strategy. Gender Reloaded:
Vision needs Attitude — Attitude needs Action. Eschborn.

hteps://www.giz.de/fachexpertise/downloads/giz-2019-
de-genderstrategie.pdf (abgerufen am 30.06.2021).

GIZ-Genderstrategie (2019) ,Gender reloaded: Vision
needs attitude — attitude needs action, 1. Umsetzungsbe-
richt Januar bis Juni 2019, GIZ, Bonn/Eschborn.

GIZ (2015): Promoting equal Participation in Sustainable
Economic Development — Toolbox, Bonn/Berlin.
https://www.enterprise-development.org/wp-
content/uploads/Toolbox Promoting equal participation

GIZ 2015.pdf (abgerufen am 30.06.2021).

ILO (2020): The gender divide in skills development:
Progress, challenges and policy options for empowering
women. Skills for Employment Policy Brief. Geneva.
hteps://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed emp/---

ifp_skills/documents/publication/wems 244380.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

49


https://www.un.org/en/events/pastevents/pdfs/Beijing_Declaration_and_Platform_for_Action.pdf
https://www.un.org/en/events/pastevents/pdfs/Beijing_Declaration_and_Platform_for_Action.pdf
https://www.bmfsfj.de/cedaw
https://www.bmz.de/resource/blob/23528/2cad813f0ef968033daed49ae274f6ed/strategiepapier361-02-2016-data.pdf
https://www.bmz.de/resource/blob/23528/2cad813f0ef968033daed49ae274f6ed/strategiepapier361-02-2016-data.pdf
https://www.eskills4girls.org/wp-content/uploads/2020/02/200128_eSkills4Girls_Bro_DE_bf.pdf
https://www.eskills4girls.org/wp-content/uploads/2020/02/200128_eSkills4Girls_Bro_DE_bf.pdf
https://www.eskills4girls.org/nofairytales/
https://www.bmz.de/en/news/publications/publikationen-reihen/strategiepapier480-road-map-23782
https://www.bmz.de/en/news/publications/publikationen-reihen/strategiepapier480-road-map-23782
https://www.bmz.de/resource/blob/23504/280a085f7c5b644d781e690643d038c4/strategiepapier341-02-2014-data.pdf
https://www.bmz.de/resource/blob/23504/280a085f7c5b644d781e690643d038c4/strategiepapier341-02-2014-data.pdf
https://www.bmz.de/resource/blob/23504/280a085f7c5b644d781e690643d038c4/strategiepapier341-02-2014-data.pdf
https://www.unesco.de/bildung/agenda-bildung-2030
https://www.dw.com/en/indias-first-transgender-school-opens-but-discrimination-remains/a-36986873
https://www.dw.com/en/indias-first-transgender-school-opens-but-discrimination-remains/a-36986873
https://www.shareweb.ch/site/EI/Documents/VSD/Topics/Gender%20in%20VSD/SDC%20-%20Guidance%20-%20Gender%20in%20Vocational%20Skill%20Development.pdf
https://www.shareweb.ch/site/EI/Documents/VSD/Topics/Gender%20in%20VSD/SDC%20-%20Guidance%20-%20Gender%20in%20Vocational%20Skill%20Development.pdf
https://www.shareweb.ch/site/EI/Documents/VSD/Topics/Gender%20in%20VSD/SDC%20-%20Guidance%20-%20Gender%20in%20Vocational%20Skill%20Development.pdf
https://www.shareweb.ch/site/EI/Documents/VSD/Topics/Gender%20in%20VSD/SDC%20-%20Guidance%20-%20Gender%20in%20Vocational%20Skill%20Development.pdf
https://akzente.giz.de/sites/default/files/downloads/giz2020-de-akzente-2-stadt-2.pdf
https://akzente.giz.de/sites/default/files/downloads/giz2020-de-akzente-2-stadt-2.pdf
https://www.giz.de/en/downloads/2020%2002%20ICT_Factsheet.pdf
https://www.giz.de/en/downloads/2020%2002%20ICT_Factsheet.pdf
https://www.giz.de/fachexpertise/downloads/giz-2019-de-genderstrategie.pdf 
https://www.giz.de/fachexpertise/downloads/giz-2019-de-genderstrategie.pdf 
https://www.enterprise-development.org/wp-content/uploads/Toolbox_Promoting_equal_participation_GIZ_2015.pdf 
https://www.enterprise-development.org/wp-content/uploads/Toolbox_Promoting_equal_participation_GIZ_2015.pdf 
https://www.enterprise-development.org/wp-content/uploads/Toolbox_Promoting_equal_participation_GIZ_2015.pdf 
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_244380.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_244380.pdf

ILO 2019: A quantum leap for gender equality: For a
Better future of Work For All. https://www.ilo.org/wemsp5/

groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/

publication/wecms 674831.pdf (abgerufen am 30.06.2021).

ILO (2018a): World Employment Social Outlook. Trends

for Women 2018. hteps://www.ilo.org/wemsp5/groups/pu-
blic/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/

publication/wems 619577.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

ILO 2017: Green Initiative Policy Brief: Green Works.

International Labour Office: Geneva. https://www.ilo.org/

wemsp5/groups/public/---ed emp/---gjp/documents/

publication/wems 614302.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

ILO 2016: Women at Work Trends. Available at :

hetp://www.ilo.org/gender/Informationresources/

Publications/ WCMS 457317/lang--en/index.htm
(abgerufen am 30.06.2021).

International Communications Unit (ITU) (2019): Brid-
ging the Gender Divide. https://www.itu.int/en/

mediacentre/backgrounders/Pages/bridging-the-gender-
divide.aspx (abgerufen am 30.06.2021).

OECD (2018): Bridging the Digital Gender Divide.

hetp://www.oecd.org/digital/bridging-the-digital-gender-
divide.pdf (abgerufen am 30.06.2021).

Oxfam (2020): Time to care. Methodology Note.

heeps://www.oxfam.de/system/files/2020 oxfam

ungleichheit studie englisch methodology-note.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

Oxfam (2020): Das Ungleichheitsvirus: Wie die Corona-
Pandemie soziale Ungleichheit verschirft und warum wir
unsere Wirtschaft gerechter gestalten miissen.
heeps://www.oxfam.de/system/files/documents/

oxfam factsheet ungleichheitsvirus deutsch.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

Plan International Deutschland (2016): Bildung fiir Mid-
chen in der Entwicklungspolitik, Midchenbericht 2016,

Hamburg. https://www.plan.de/fileadmin/website/04.
Aktuelles/BIAAG/BIAAG Maedchenberichte/

Plan International Maedchenbericht 2016 final.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

50

The New Humanitarian: Financial Inclusion.

https://deeply.thenewhumanitarian.org/womens

advancement/background/financial-inclusion (abgerufen
am 30.06.2021).

The World Bank (2017): The Global Findex Database
2017: Measuring Financial Inclusion and the Fintech

Revolution. Washington.

hetps://globalfindex.worldbank.org/sites/globalfindex/

files/2018-04/2017%20Findex%20full%20report 0.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

UNESCO, UNICEFE, World Bank (2020): What Have We
Learnt? Findings from a survey of ministries of education
on national responses to COVID-19.

https://data.unicef.org/resources/national-education-

responses-to-covid19/ (abgerufen am 30.06.2021).

UNESCO (2020): Covid-19 school closures around the
world will hit girls hardest. https://en.unesco.org/news/
covid-19-school-closures-around-world-will-hit-girls-
hardest (abgerufen am 30.06.2021).

UN General Assembly (1979): Convention on the Elimina-
tion of all Forms of Violence Against Women (CEDAW).

https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/text/

econvention.htm (abgerufen am 30.06.2021).

UN Generalsekretir (2020): Policy Brief: The Impact of
Covid-19 on Women. New York. https://www.unwomen.

org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/
publications/2020/policy-brief-the-impact-of-covid-19-on-

women-en.pdf?la=en&vs=1406
(abgerufen am 30.06.2021).

UNICEF (2020): Weltmidchentag 2020: Elf Fakten iiber

Midchen. Available at : https://www.unicef.de/informieren

[aktuelles/blog/weltmaedchentag-elf-fakten-zu-maedchen
/176128 (abgerufen am 30.06.2021).

UNICEF (2018): Child Marriage. Latest Trends and Future

Prospects. New York. https://data.unicef.org/resources/

child-marriage-latest-trends-and-future-prospects/
(abgerufen am 30.06.2021).

UNICEF: Girls’ Education. https://www.unicef.org/
education/girls-education (abgerufen am 30.06.2021).



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_674831.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_674831.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_674831.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_619577.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_619577.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_619577.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---gjp/documents/publication/wcms_614302.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---gjp/documents/publication/wcms_614302.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---gjp/documents/publication/wcms_614302.pdf
http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_457317/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_457317/lang--en/index.htm
https://www.itu.int/en/mediacentre/backgrounders/Pages/bridging-the-gender-divide.aspx
https://www.itu.int/en/mediacentre/backgrounders/Pages/bridging-the-gender-divide.aspx
https://www.itu.int/en/mediacentre/backgrounders/Pages/bridging-the-gender-divide.aspx
http://www.oecd.org/digital/bridging-the-digital-gender-divide.pdf
http://www.oecd.org/digital/bridging-the-digital-gender-divide.pdf
https://www.oxfam.de/system/files/2020_oxfam_ungleichheit_studie_englisch_methodology-note.pdf
https://www.oxfam.de/system/files/2020_oxfam_ungleichheit_studie_englisch_methodology-note.pdf
https://www.oxfam.de/system/files/documents/oxfam_factsheet_ungleichheitsvirus_deutsch.pdf
https://www.oxfam.de/system/files/documents/oxfam_factsheet_ungleichheitsvirus_deutsch.pdf
https://www.plan.de/fileadmin/website/04._Aktuelles/BIAAG/BIAAG_Maedchenberichte/Plan_International_Maedchenbericht_2016_final.pdf
https://www.plan.de/fileadmin/website/04._Aktuelles/BIAAG/BIAAG_Maedchenberichte/Plan_International_Maedchenbericht_2016_final.pdf
https://www.plan.de/fileadmin/website/04._Aktuelles/BIAAG/BIAAG_Maedchenberichte/Plan_International_Maedchenbericht_2016_final.pdf
https://deeply.thenewhumanitarian.org/womensadvancement/background/financial-inclusion
https://deeply.thenewhumanitarian.org/womensadvancement/background/financial-inclusion
https://globalfindex.worldbank.org/sites/globalfindex/files/2018-04/2017%20Findex%20full%20report_0.pdf
https://globalfindex.worldbank.org/sites/globalfindex/files/2018-04/2017%20Findex%20full%20report_0.pdf
https://data.unicef.org/resources/national-education-responses-to-covid19/
https://data.unicef.org/resources/national-education-responses-to-covid19/
https://en.unesco.org/news/covid-19-school-closures-around-world-will-hit-girls-hardest
https://en.unesco.org/news/covid-19-school-closures-around-world-will-hit-girls-hardest
https://en.unesco.org/news/covid-19-school-closures-around-world-will-hit-girls-hardest
https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/text/econvention.htm
https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/text/econvention.htm
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2020/policy-brief-the-impact-of-covid-19-on-women-en.pdf?la=en&vs=1406
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2020/policy-brief-the-impact-of-covid-19-on-women-en.pdf?la=en&vs=1406
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2020/policy-brief-the-impact-of-covid-19-on-women-en.pdf?la=en&vs=1406
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2020/policy-brief-the-impact-of-covid-19-on-women-en.pdf?la=en&vs=1406
https://www.unicef.de/informieren/aktuelles/blog/weltmaedchentag-elf-fakten-zu-maedchen/176128
https://www.unicef.de/informieren/aktuelles/blog/weltmaedchentag-elf-fakten-zu-maedchen/176128
https://www.unicef.de/informieren/aktuelles/blog/weltmaedchentag-elf-fakten-zu-maedchen/176128
https://data.unicef.org/resources/child-marriage-latest-trends-and-future-prospects/
https://data.unicef.org/resources/child-marriage-latest-trends-and-future-prospects/
https://www.unicef.org/education/girls-education
https://www.unicef.org/education/girls-education

UN Women (2018): Gender equality and poverty are in-
trinsically linked. A Contribution to the Selected Monito-
ring of Sustainable Development Goals. New York.

https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/

attachments/sections/library/publications/2018/discussion-

paper-gender-equality-and-poverty-are-intrinsically-
linked-en.pdf?la=en&vs=4100 (abgerufen am 30.06.2021).

UN Women (2017): Women in the changing world of

work- Facts you should know. https://interactive.unwomen.

BMZ (2018): Entwicklungspolitik 2030: Neue Herausfor-
derungen — neue Antworten; Strategiepapier, Bonn/ Berlin,
2018. https://www.bmz.de/resource/blob/23562/
a0cbe466baa3e606f55ac02affa53be4/strategiepapier

455-06-2018-data.pdf (abgerufen am 30.06.2021).

British Council (2020): Developing Skills Programm-
ing Through a Gender Lens. https://www.britishcouncil.

org/sites/default/files/developing_skills_programming
through_a_gender_lens.pdf (abgerufen am 30.06.2021).

org/multimedia/infographic/changingworldofwork/en/
index.html (abgerufen am 30.06.2021).

Vereinte Nationen (2019): Ziele fiir nachhaltige Entwick-
lung, Bericht 2019, VN, New York.
http://sustainabledevelopment.un.org

(abgerufen am 30.06.2021).

Women’s Empowerment Principles (2010):
heeps://www.weps.org/ (abgerufen am 30.06.2021).

World Bank/UNIDO (2017): Gender Innovation Lab: Fe-
male Enrolment in Male-dominated Vocational Education
Courses: Preferences and Prospects.
https://lkdfacility.org/resources/worldbankunidostudy/
(abgerufen am 30.06.2021).

Weiterfiihrende Literatur

Asian Development Bank (ADB) (2020): Enhancing Gen-
der Responsiveness of Technical and Vocational Education
and Training in Viet Nam. Manila.
https://www.adb.org/sites/default/files/publication/561246/

adb-brief-126-gender-responsiveness-tvet-viet-nam.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

BMZ (2019): Roadmap 2019: Entwicklungspolitischer
Aktionsplan zur Gleichberechtigung der Geschlechter
2016-2020, Bonn/ Berlin. https://www.bmz.de/resource/
blob/23468/d69fe511aad7860f44610c3bc521b8d1/
smaterialie330-gender-roadmap-2019-data.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

Campos, Franciso/ Goldstein, Markus/ McGorman, Laura/
Munoz Boudet, Ana Maria/ Pimhidzai, Obert (2015):
Breaking the Metal Ceiling. Female Entrepreneurs Who
Succeed in Male-Dominated Sectors. World Bank Group.
https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/
handle/10986/23469/Breaking0theOmO0le0
dominatedOsectors.pdf?’sequence=1&isAllowed=y
(abgerufen am 30.06.2021).

Equals: Global Partnership for Gender Equality in the
Digital Age. https://www.equals.org/about-us
(abgerufen am 30.06.2021).

Executive Summary, Case Studies and Tools.

https://www.britishcouncil.org/sites/default/files/develo-

ping_skills_programming_through_a_gender_lens.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

Europa 2019:: Capacity4Dev: Gender and TVET.
https://europa.eu/capacity4dev/public-gender/wiki/

gender-and-tvet (abgerufen am 30.06.2021).

European Union (2017): Thematic Brief on Gender,
Education and Training. https://europa.eu/capacity4dev/
file/62355/download?token=rmNwDt0Q

(abgerufen am 30.06.2021).

GIZ-Factsheet (2019): Geschlechtergerechte Bildung und
Midchenbildung®, GIZ Eschborn.
https://www.giz.de/fachexpertise/downloads/giz2019-
de-Geschlechtergerechte-Bildung. pdf

(abgerufen am 30.06.2021).

GIZ Gender Plattform. https://gender-works.giz.de/
(abgerufen am 30.06.2021).

51


https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2018/discussion-paper-gender-equality-and-poverty-are-intrinsically-linked-en.pdf?la=en&vs=4100
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2018/discussion-paper-gender-equality-and-poverty-are-intrinsically-linked-en.pdf?la=en&vs=4100
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2018/discussion-paper-gender-equality-and-poverty-are-intrinsically-linked-en.pdf?la=en&vs=4100
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2018/discussion-paper-gender-equality-and-poverty-are-intrinsically-linked-en.pdf?la=en&vs=4100
https://interactive.unwomen.org/multimedia/infographic/changingworldofwork/en/index.html
https://interactive.unwomen.org/multimedia/infographic/changingworldofwork/en/index.html
https://interactive.unwomen.org/multimedia/infographic/changingworldofwork/en/index.html
http://sustainabledevelopment.un.org
https://www.weps.org/
https://lkdfacility.org/resources/worldbankunidostudy/
https://www.adb.org/sites/default/files/publication/561246/adb-brief-126-gender-responsiveness-tvet-viet-nam.pdf
https://www.adb.org/sites/default/files/publication/561246/adb-brief-126-gender-responsiveness-tvet-viet-nam.pdf
https://www.bmz.de/resource/blob/23468/d69fe511aad7860f44610c3bc521b8d1/smaterialie330-gender-roadmap-2019-data.pdf
https://www.bmz.de/resource/blob/23468/d69fe511aad7860f44610c3bc521b8d1/smaterialie330-gender-roadmap-2019-data.pdf
https://www.bmz.de/resource/blob/23468/d69fe511aad7860f44610c3bc521b8d1/smaterialie330-gender-roadmap-2019-data.pdf
https://www.bmz.de/resource/blob/23562/a0cbe466baa3e606f55ac02affa53be4/strategiepapier455-06-2018-data.pdf
https://www.bmz.de/resource/blob/23562/a0cbe466baa3e606f55ac02affa53be4/strategiepapier455-06-2018-data.pdf
https://www.bmz.de/resource/blob/23562/a0cbe466baa3e606f55ac02affa53be4/strategiepapier455-06-2018-data.pdf
https://www.britishcouncil.org/sites/default/files/developing_skills_programming_through_a_gender_lens.pdf
https://www.britishcouncil.org/sites/default/files/developing_skills_programming_through_a_gender_lens.pdf
https://www.britishcouncil.org/sites/default/files/developing_skills_programming_through_a_gender_lens.pdf
https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/23469/Breaking0the0m0le0dominated0sectors.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/23469/Breaking0the0m0le0dominated0sectors.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/23469/Breaking0the0m0le0dominated0sectors.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.equals.org/about-us
https://www.britishcouncil.org/sites/default/files/developing_skills_programming_through_a_gender_lens.pdf
https://www.britishcouncil.org/sites/default/files/developing_skills_programming_through_a_gender_lens.pdf
https://europa.eu/capacity4dev/public-gender/wiki/gender-and-tvet
https://europa.eu/capacity4dev/public-gender/wiki/gender-and-tvet
https://europa.eu/capacity4dev/file/62355/download?token=rmNwDt0Q
https://europa.eu/capacity4dev/file/62355/download?token=rmNwDt0Q
https://www.giz.de/fachexpertise/downloads/giz2019-de-Geschlechtergerechte-Bildung.pdf
https://www.giz.de/fachexpertise/downloads/giz2019-de-Geschlechtergerechte-Bildung.pdf
https://gender-works.giz.de/

ILO (2018): Women and men in the informal economy:
a statistical picture (third edition) / International Labour
Office: Geneva. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/

public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/
wems 62683 1.pdf (abgerufen am 30.06.2021).

KfW Development Research (2016): Entwicklungspolitik
kompakt, Nr.31: Gleichberechtigung: Berufliche Bildung
kann als zentraler Hebel dienen. KfW, Frankfurt a.M.

https://www.kfw-entwicklungsbank.de/PDF/Download-
Center/PDF-Dokumente-Development-Research/

2016-08-18 EK Gender-und-Berufliche-Bildung final.pdf
(abgerufen am 30.06.2021).

KfW Entwicklungsbank (2019): Portfolioanalyse
Bildungssektor 2018; Frankfurt a.M..

SIDA (2017): Gender and educational attainment. Swedish
International Development Cooperation Agency:

Stockholm.

UNESCO (2020): Global Education Monitoring Report
2020, Gender Report

UNICEF (2020): Gender and Education.

https://data.unicef.org/topic/gender/gender-disparities-
in-education/ (abgerufen am 30.06.2021).

World Bank (2012): World Development Report 2012:
Gender Equality and Development.

heeps://openknowledge.worldbank.org/bitstream/

handle/10986/4391/9780821388105 overview.pdf?
sequence=6&isAllowed=y (abgerufen am 30.06.2021).

ZDH (Zentralverband des deutschen Handwerks):

Deutsches Handwerk in der Entwicklungszusammenarbeit.

https://www.zdh.de/fachbereiche/gewerbefoerderung/
entwicklungszusammenarbeit/aussenwirtschafts-

nachrichten/publikationen/
(abgerufen am 30.06.2021).

52


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_626831.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_626831.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_626831.pdf
https://www.kfw-entwicklungsbank.de/PDF/Download-Center/PDF-Dokumente-Development-Research/2016-08-18_EK_Gender-und-Berufliche-Bildung_final.pdf
https://www.kfw-entwicklungsbank.de/PDF/Download-Center/PDF-Dokumente-Development-Research/2016-08-18_EK_Gender-und-Berufliche-Bildung_final.pdf
https://www.kfw-entwicklungsbank.de/PDF/Download-Center/PDF-Dokumente-Development-Research/2016-08-18_EK_Gender-und-Berufliche-Bildung_final.pdf
https://data.unicef.org/topic/gender/gender-disparities-in-education/
https://data.unicef.org/topic/gender/gender-disparities-in-education/
https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/4391/9780821388105_overview.pdf?sequence=6&isAllowed=y
https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/4391/9780821388105_overview.pdf?sequence=6&isAllowed=y
https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/4391/9780821388105_overview.pdf?sequence=6&isAllowed=y
https://www.zdh.de/fachbereiche/gewerbefoerderung/entwicklungszusammenarbeit/aussenwirtschafts-nachrichten/publikationen/
https://www.zdh.de/fachbereiche/gewerbefoerderung/entwicklungszusammenarbeit/aussenwirtschafts-nachrichten/publikationen/
https://www.zdh.de/fachbereiche/gewerbefoerderung/entwicklungszusammenarbeit/aussenwirtschafts-nachrichten/publikationen/

53



Deutsche Gesellschaft fir
Internationale Zusammenarbeit (GIZ) GmbH

Sitz der Gesellschaft
Bonn und Eschborn

Friedrich-Ebert-Allee 32 + 36 Dag-Hammarskjold-Weg 1 - 5
53113 Bonn, Deutschland 65760 Eschborn, Deutschland
T +49 228 44 60-0 T +49 61 96 79-0

F +49 228 44 60-17 66 F +49 61 96 79-11 15

E info@giz.de
| www.giz.de

Im Auftrag des

Bundesministerium fiir
wirtschaftliche Zusammenarbeit
und Entwicklung




