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	Titel
Lerneinheit
	Allgemeine Informationen zur Frauenbeschäftigung,
Best Practices, Management- & Führungsansätze.

	Dauer der Aktivität 
	45 Minuten

	Lernergebnisse
	Nach Abschluss dieser Aktivität wird der Lernende in der Lage sein:
· Die wirtschaftliche und soziale Relevanz der Frauenbeschäftigung zu verstehen.
· Gängige Formen von Diskriminierung und geschlechtsspezifischen Stereotypen am Arbeitsplatz zu erkennen.
· Verschiedene Führungs- und Managementansätze zu verstehen, die Diversität und Inklusion unterstützen.
· Schlüsselelemente für die erfolgreiche Umsetzung von Diversitätsstrategien zu identifizieren.
· Best-Practice-Beispiele zu reflektieren und deren Übertragbarkeit auf die eigene Organisation zu bewerten.
· An Diskussionen über inklusive Führung und deren praktische Herausforderungen teilzunehmen.
· Wissen über innovative Ansätze und Pilotinitiativen zu nutzen, um neue Möglichkeiten zu identifizieren und anzuwenden. 

	Art der Aktivität
	Vortrag mit anschließender Diskussion

	Ressourcen
	· PowerPoint Präsentation
· PDF / Handout: Agenda
· Online-Materialien
· Flipchart::

	Organisatorische Anforderungen
	Projektor oder Medienboard

	Beschreibung der Aktivität

	Einleitung
Die Kursleitung eröffnet die Sitzung mit einem kurzen Überblick über Ziel und Struktur sowie der Festlegung von Grundregeln für einen offenen und respektvollen Dialog. Die Teilnehmenden werden ermutigt, während der gesamten Sitzung über ihren eigenen organisatorischen Kontext nachzudenken. Die Einleitung hebt hervor, warum ein ausgewogenes Geschlechterverhältnis nicht nur eine Frage der Fairness ist, sondern auch ein strategischer Treiber für Innovation, bessere Entscheidungsfindung und die geschäftliche Leistungsfähigkeit. 

Fakten und Herausforderungen
Die Sitzung beginnt mit zentralen europäischen Daten zur aktuellen Situation der Frauenbeschäftigung: Unterschiede in den Erwerbsquoten, die Häufigkeit von Teilzeitarbeit bei Frauen, anhaltende Lohnungleichheiten und die Unterrepräsentation von Frauen in Führungspositionen. Diese Erkenntnisse bilden eine gemeinsame Grundlage für die Diskussion. Die Teilnehmenden sind eingeladen zu überlegen, welche dieser Muster in ihren eigenen Sektoren oder Organisationen sichtbar sind.


Herausforderungen am Arbeitsplatz
In diesem Abschnitt werden die strukturellen Barrieren untersucht, die den Verbleib, den Aufstieg und das Engagement von Frauen beeinflussen. Die Präsentation gliedert diese in fünf Dimensionen:
· Voreingenommenheit & Verhaltensbedingte Herausforderungen (Stereotype, unbewusste Vorurteile, Mikroaggressionen)
· Work-Life-Balance & Flexibilität (Betreuungsaufgaben, Benachteiligungen nach der Elternzeit, begrenzte flexible Arbeitsmöglichkeiten)
· Karrierebarrieren (Engpässe zu Beginn der Karriere, mangelndes Sponsoring, begrenzter Zugang zu Netzwerken)
· Organisationskultur (Überstundenkultur, „Boys’ Club“-Dynamiken, Ausgrenzung, sexistische Kommentare)
· Bezahlung & Repräsentation (ungleiche Bezahlung und begrenzte Wege in Führungspositionen)
· Der Fokus liegt dabei auf der systemischen Natur dieser Probleme und nicht auf individuellen Unzulänglichkeiten.
Führungs- und Managementansätze
Der nächste Teil schlägt die Brücke von den Herausforderungen zu den Lösungen. Die Kursleitung stellt Strategien für inklusive Führung vor, die Frauen am Arbeitsplatz unterstützen, wie z. B. sichtbares Engagement der Führungsebene, Verantwortlichkeitsstrukturen, familienfreundliche Richtlinien, ein sicheres und respektvolles Arbeitsumfeld sowie faire Einstellungs- und Beförderungsprozesse. Die Teilnehmenden werden ermutigt, darüber zu reflektieren, welche Praktiken in ihre eigenen Teams oder Organisationen integriert werden könnten.
Best-Practice-Beispiele
Die Präsentation stellt drei Praxisbeispiele vor (CaixaBank, Calik Denim, Starlight Media), um zu veranschaulichen, wie verschiedene Organisationstypen Maßnahmen zur Geschlechtergleichstellung in der Praxis umsetzen. Diese Fälle bieten konkrete Inspiration und zeigen, wie strukturelle Veränderungen, gezielte Programme und kultureller Wandel zu messbaren Fortschritten führen können. Anschließend diskutieren die Teilnehmenden, welche Ansätze auf ihren eigenen Kontext übertragbar wären.
Abschluss
Die Sitzung endet mit einer Zusammenfassung der wichtigsten Erkenntnisse und einer abschließenden Reflexionsfrage. Die Teilnehmenden werden ermutigt, ihre Gedanken zu notieren, die in die spätere Planungssitzung am Nachmittag einfließen können.

	Trainernotizen
	· Betonen Sie zu Beginn den wirtschaftlichen und sozialen Wert der Frauenbeschäftigung.
· Ermutigen Sie die Teilnehmenden, ihre eigenen Beobachtungen und Erfahrungen zu teilen, während Sie eine respektvolle und inklusive Atmosphäre wahren.
· Nutzen Sie Leitfragen, um die Diskussion anzuregen.
· Behalten Sie die Zeit im Blick und stellen Sie sicher, dass die einzelnen Abschnitte fließend ineinander übergehen.
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