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I kann‘s!
Wie wirken Maßnahmen, die männlich 
geprägte Unternehmen setzen, um 
geschlechtergerechte Strukturen für  
alle Mitarbeitenden zu etablieren?

W
ir

ku
n

g
sd

ia
lo

g



2



3

das i kann‘s! Projekt 5
Die I kann‘s! Phasen 8

Wie wirkt geschlechtergerechtigkeit in  10 
technisch-handwerklichen unternehmen?  
Projektleitung  12
I kann‘s! Betriebe  16
Strategische Partner*innen  20
Finanzgebendes Ministerium 24

der i kann‘s! Wirkungsdialog 28
Anleitung 33
Vorbereitung 37
Durchführung 41
Nachbereitung 57
Downloads 61

Danke 64
Facts 65
Impressum 66

INhAlt



4



5

I kann’s! I trau mer‘s zu! entstand im Jahr 
2011 mit dem Ziel, gleichmäßige Zugänge für 
Mädchen* und Jungen* in technisch-hand-
werkliche lehrberufe zu schaffen. Mädchen* 
und Frauen* sollen langfristig als wertvolle und 
gleichberechtigte Fachkräfte in traditionell 
männlich geprägten Unternehmen arbeiten. 

Um nachhaltige Verbesserungen für techniker-
innen* herbeizuführen, braucht es einen Kultur-
wandel in technisch-handwerklichen Unterneh-
men. Wesentlich dafür sind viele Akteur*innen 
auf unterschiedlichen Unternehmensebenen, 
die Schritt für Schritt Aktivitäten setzen und alle 
miteinbeziehen. 

DAS I KANN’S! 
ProJeKt
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I kann’s! I trau mer’s zu! gliedert sich in vier Projektphasen 
und wird unter der Projektleitung des Vereins Amazone in 
Zusammenarbeit mit technisch-handwerklichen Unterneh-
men in Vorarlberg sowie in Kooperation mit der Vorarlber-
ger Wirtschaftskammer, Sparte Industrie und der Arbeiter-
kammer Vorarlberg umgesetzt.

DIe I KANN’S! BASIS

Die Zusammenarbeit mit lehrmädchen* und jungen tech-
nikerinnen* als expertinnen* ist von Anfang an Ausgangs- 
und Mittelpunkt sämtlicher Aktivitäten. So werden neben 
Formaten zur lehrmädchenförderung und -stärkung auch 
aktivierende Angebote für Schülerinnen* sowie betriebsin-
terne Genderschulungen umgesetzt. Die Miteinbeziehung 
aller Betriebsebenen und die enge Kooperation mit Ausbil-
denden, Marketing oder Personalabteilung ist ebenso ein 
wichtiger Grundpfeiler der I kann’s! Arbeit. Diese Miteinbe-
ziehung aller – so etwa auch die Arbeit mit lehrjungen*, 
die nach wie vor den größten Anteil an lehrlingen in den 
Betrieben ausmachen – erfolgt prozess- und bedürfniso-
rientiert Schritt für Schritt. Sämtliche Projektbausteine sind 
in Inhalt und Struktur aufeinander aufgebaut, um ein Be-
wusstsein für Aspekte von Chancengerechtigkeit während 
und nach der Ausbildung zu schaffen und zu fördern. Diese 
Prozesse beziehen neben dem gesamten Betrieb auch die 
Öffentlichkeit – etwa eltern, Schulen und Medien – mit ein.

DIe I KANN’S! WIrKUNG
In der vierten und abschließenden Projektphase arbeitet 
I kann’s! I trau mer’s zu! …
… sensibilisierend und bezieht neben Mädchen*, Ausbilden-
den, Führungspersonen, Personalleiter*innen und Mitarbeiten-
den aus dem Marketing auch verstärkt lehrjungen* mit ein.
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… veröffentlichend und trägt die I kann’s! Arbeit an Interes-
sierte und Mitarbeitende technisch-handwerklicher Betriebe 
weiter. 
… verinnerlichend und evaluiert Fortschritte in den Betrieben 
wirkungsbasiert.

Nach zehnjähriger Projektlaufzeit wird hierfür ein einfaches 
Instrument entwickelt, um die Wirkungen der in den Un-
ternehmen gesetzten Aktivitäten zu reflektieren und zu 
evaluieren: der I kann’s! Wirkungsdialog. Die Unternehmen 
werden damit befähigt, sowohl erreichte Ziele als auch 
weiterbestehende handlungsbedarfe sichtbar und bear-
beitbar zu machen. 

entwickelt und durchgeführt wurde der I kann’s! Wirkungs-
dialog vom Büro Kairos. er wurde in allen I kann’s! Betrieben 
– Julius Blum GmbH, Dorfinstallateur*in, GRASS GmbH, KRAL 
Gmbh, Zumtobel Group – erprobt, angepasst und in hin-
blick auf die Bedürfnisse der teilnehmenden Unternehmen 
optimiert. 

Dieses Booklet stellt zum einen erfahrungen und erkennt-
nisse aus der langjährigen Projektarbeit in den beteiligten I 
kann‘s! Betrieben dar. Zum anderen zeigt es, wie Geschlech-
tergerechtigkeit in Unternehmen wirkt und wie diese Wirkung 
sichtbar gemacht – oder technischer ausgedrückt: gemes-
sen – werden kann. 

Der Praxisteil im rot markierten Abschnitt des Booklets be-
gleitet Schritt für Schritt bei der eigenständigen Anwendung 
des I kann’s! Wirkungsdialogs, der von allen interessierten 
Unternehmen ganz ohne Vorerfahrung angewendet wer-
den kann.
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Von 2011 bis 2012 wird das Projekt I kann’s! I trau mer’s zu! 1 von 
zwei Vorarlberger Betrieben umgesetzt. Fachlich begleitet vom 
Verein Amazone werden Möglichkeiten für die Betriebe erarbeitet, 
Mädchen* anzusprechen und sie in ihren Ausbildungszielen und 
ihrer beruflichen Zufriedenheit zu unterstützen. Lehrmädchen* und 
junge technikerinnen* sind die Kompetenzträgerinnen* in allen Pro-
jektbereichen. Neben öffentlichkeitswirksamen Maßnahmen wer-
den aktivierende Workshops mit Schülerinnen* und lehrmädchen* 
sowie betriebsinterne Schulungen umgesetzt. Zur Bewusstseins-
bildung für technisch-handwerkliche Betriebe erstellt der Verein 
Amazone gemeinsam mit lehrmädchen* die i kann’s! Checkliste.

Von 2013 bis 2015 wird I kann’s! I trau mer’s zu! 2 mit insgesamt fünf 
Vorarlberger Betrieben umgesetzt. Aufbauend auf der I kann’s! 
Checkliste formulieren die Betriebe im indikatorenkatalog für sie 
wichtige Vereinbarungen, um kulturverändernde Prozesse zu im-
plementieren.

1

Optimierungsmöglichkeiten für männlich  
geprägte Unternehmen, um Mädchen  
erfolgreich in technische Betriebe einzugliedern.C
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I kann‘s! 
1
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Bekenntnisse männlich geprägter Unternehmen 
zur Gestaltung gleicher Zugänge für Mädchen 
und Jungen in technische Betriebe. 

I kann‘s!

PHasE 1 PHasE 2
lehrmädchen* als expertinnen* – 
ihre Anliegen fließen in die I kann‘s! 
Checkliste, die Basis aller weiteren 
I kann‘s! Schritte.

Die I kann‘s! Betriebe nehmen die 
Anliegen der lehrmädchen* ernst 
und erarbeiten gemeinsam den 
Indikatorenkatalog.
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2017 bis 2020 arbeitet I kann’s! I trau mer’s zu! 3 mit vier I kann’s! 
Betrieben an der Umsetzung der Indikatoren, um einen aktiven 
Kulturwandel zu forcieren. Gemeinsam mit einer Gruppe von lehr-
mädchen* und jungen technikerinnen* wird der i kann’s! kalender 
2020 umgesetzt. er greift gezielt zwölf themen auf, die für junge 
technikerinnen* und die I kann’s! Betriebe gleichermaßen wichtig 
sind.

Von oktober 2020 bis 2022 wird I kann’s! I trau mer’s zu! 4 mit fünf 
Betrieben durchgeführt. Neue Impulse werden mit bisherigen er-
fahrungen kombiniert. So setzen sich auch lehrjungen* intensiv mit 
den I kann’s! themen auseinander. Wichtig ist zudem, die Wirkun-
gen des Projekts sichtbar zu machen und Themen herauszufiltern, 
an denen die Betriebe weiterarbeiten sollten, um dem Ziel – ein 
gleichmäßiger Zugang von Mädchen* und Jungen* in technisch-
handwerkliche lehrberufe – näherzukommen. 

LOUFT WIE GSCHMIERT. 

I KANN‘S!

PHasE 3 PHasE 4
Die I kann‘s! Betriebe arbeiten 
gezielt an einem Kulturwandel 
und setzen Punkte des Indikato-
renkatalogs um.

lehrjungen* werden in den Prozess 
miteinbezogen, die Wirkung des 
Projekts wird durch lehrmädchen* 
und I kann‘s! Betriebe überprüft.
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Im Zuge der langjährigen Umsetzung der I kann’s! 
Aktivitäten sind Fragen und Überlegungen hin-
sichtlich der Wirkung dieser immer zentral gewe-
sen. Dabei haben sich die unterschiedlichen Per-
spektiven, Zugänge und herangehensweisen der 
Projektpartner*innen – technisch-handwerkliche 
Betriebe, strategische Partner*innen, Fördergebende 
und Projektleitung – als sehr fruchtbar erwiesen. Die 
Kombination von langjähriger Genderexpertise des 
Vereins Amazone, fachlichem Knowhow der Ausbil-
dungsbetriebe und den weitgreifenden Netzwerken 
der Sozialpartnerschaft schafft eine ganz eigene 
Dynamik, die sich im Austausch miteinander und in 
der kontinuierlichen Auseinandersetzung laufend 
weiterentwickelt: So kann Geschlechtergerechtigkeit 
in technisch-handwerklichen Unternehmen wirken.

Wie diese Wirkung sichtbar wird, stellen die Projekt-
partner*innen aus ihrer jeweiligen Perspektive auf 
den folgenden Seiten dar. Sie beschreiben exem-
plarisch Prozesse, Strukturen und Aktivitäten, die 
Geschlechtergerechtigkeit in Unternehmen fördern, 
initiieren und entsprechend verankern. 

11



Der Verein Amazone leitet I kann’s! I trau mer’s zu! seit 
Projektbeginn und ist für die fachliche Begleitung und die 
Projektumsetzung zuständig. er trägt die Perspektiven von 
lehrmädchen* und jungen technikerinnen* in alle Betriebs-
ebenen weiter und entwirft daraus Prozesse, die Unterneh-
menskulturen langfristig verändern.

VereIN AMAZoNe
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Noch immer arbeiten Frauen* überproportional in pfle-
genden und sorgenden Berufen. Diese sind in der regel 
schlechter bezahlt. Frauen* sind nach wie vor häufig teil-
zeitbeschäftigt und erledigen den Großteil der unbezahl-
ten Care-Arbeit. Das alles wirkt sich auf die Pensionen aus: 
Von Altersarmut sind vor allem Frauen* betroffen. Und nein, 
dass wenige Mädchen* und Frauen* in technisch-hand-
werklichen Berufen tätig sind, hat nichts mit fehlendem 
Interesse und mangelnden Fähigkeiten zu tun. 

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

Im Zuge der I kann’s! Prozesse zeigt sich immer wieder, wie 
wichtig die expertisen und Perspektiven von den in den 
Betrieben arbeitenden Mädchen* und Frauen* sind: Zuhö-
ren, ernst nehmen, involvieren – und Strukturen und Prozes-
se dafür schaffen und etablieren – ist hier wesentlich. 

DIe PerSPeKtIVeN Der IN DeN UNter-
NehMeN ArBeIteNDeN MäDCheN* UND 

JUNGeN FrAUeN* hABeN NICht NUr NeUe
 ProZeSSe INItIIert UND StrUKtUreN 

VeräNDert, SIe hABeN AUCh DeN BlICK 
Der KolleG*INNeN erWeItert. 

I KANN’S! I trAU Mer’S ZU! hAt SIChtBAr 
GeMACht, DASS VoN KUltUrVeräNDerN-

DeN ProZeSSeN Alle ProFItIereN. 
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I kann’s! I trau mer’s zu! hat in allen Betrieben zu Aha-
Momenten und sicherlich auch zu Irritationen geführt. 
Perspektiven wurden erweitert und Veränderungen auf 
unterschiedlichen ebenen erwirkt – Geschlechterrollenbil-
der, Alltagssexismen, Netzwerke und Bündnisse, Sprache, 
Arbeitskleidung sowie lebensplanung sind nur ein paar 
Beispiele. Dabei ist das Bewusstsein für die Anliegen von 
Mädchen* und Frauen* in männlich dominierten Unter-
nehmen bei allen dort Arbeitenden kontinuierlich gestie-
gen – was wiederum bewirkt, dass die Anliegen nicht nur 
von dieser Gruppe, sondern auch von männlichen Kolle-
gen* und Führungskräften vertreten und forciert werden 
können.

Aus Sicht des Vereins Amazone ist die Arbeit mit vielen 
Beteiligten und ihren Perspektiven, wie sie in I kann’s! I 
trau mer’s zu! erfolgt, wesentlich: Maßnahmen zum em-
powerment von jungen technikerinnen* sind wirkungslos, 
wenn es von der Führungsebene kein Commitment gibt, 
Strukturen gerecht zu gestalten. eine gezielte Ansprache 
weiblicher lehrlinge bleibt erfolglos, wenn sich Mädchen* 
und Frauen* schon während oder nach ihrer Ausbildung 
täglich sexistische Sprüche anhören müssen und keine 
Solidarität erfahren. Der modernste Arbeitsplatz mit den 
besten Maschinen ist für Mädchen* und Frauen* wertlos, 

„I KANN’S! I trAU Mer’S ZU! MACht DIe  
StIMMeN JUNGer teChNIKerINNeN* 

lAUter UND MeNSCheN IN teChNISCh-
hANDWerKlICheN BetrIeBeN 
ZU BeSSereN ZUhÖrer*INNeN.

 eINe IDeAle KoMBINAtIoN, WeNN eS UM 
Mehr GeSChleChterGereChtIGKeIt Geht“

Karin Fitz, Projektleiterin 
Verein Amazone
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wenn sie sich in ihrem Beruf nicht ernst genommen füh-
len und ihre Kompetenzen von Kollegen* in Frage gestellt 
werden. Berufswahlspektren von Mädchen* zu erweitern 
ist aussichtslos, wenn eltern, lehrpersonen und andere in 
Berufsorientierung und Ausbildung Involvierte nicht für ge-
schlechtsspezifische Faktoren in diesem Hinblick sensibilisiert 
sind. 

Die herausforderungen für Mädchen* und Frauen* in 
technisch-handwerklichen Berufen werden nur langsam 
kleiner. Sie können aber kleiner werden, wenn es (überbe-
triebliche) Vernetzungs- und Austauschmöglichkeiten gibt, 
die strukturelle Probleme sichtbar machen und Scheitern 
entindividualisieren. Dies stärkt lehrmädchen* und junge 
technikerinnen* und macht sie als Gruppe präsenter und 
sichtbarer, was wiederum Prozesse in richtung mehr Ge-
schlechtergerechtigkeit ankurbelt. Zentral ist, dass junge 
technikerinnen* für ihre Anliegen Ansprechpersonen und 
Verbündete in allen Bereichen der Unternehmen finden, 
die ihre themen ernst nehmen, innerbetrieblich weitertra-
gen und bearbeitbar machen. 

Geschlechtergerechtigkeit wirkt auch, indem kontinuier-
licher, überbetrieblicher Austausch in all diesen Prozessen 
stattfindet und weitere Dimensionen zur Förderung stabiler 
teams besprechbar macht: Diversität sichtbar machen, 
Sexismus aufzeigen, gegen homo- und transfeindlichkeit 
auftreten, bei Mobbing zivilcouragiert handeln und vieles 
mehr. Was immer wieder aufgefallen ist: Mit derber und 
harter „Männerkultur“ fühlen sich auch viele männliche 
Mitarbeiter* nicht wohl. Die im Projekt gesetzten Aktivitä-
ten und herbeigeführten Veränderungen haben sich nicht 
nur auf die Arbeitssituation von lehrmädchen* und tech-
nikerinnen*, sondern auf die aller Mitarbeiter*innen positiv 
ausgewirkt. Sie haben ermöglicht, dass Mitarbeiter*innen 
unabhängig von Geschlechterrollenbildern mit all ihren 
Kompetenzen und Fähigkeiten Wertschätzung erfahren.

15



16

Die operativ an I kann’s! I trau mer’s zu! mitwirkenden Betrie-
be erweitern ihr Wissen kontinuierlich. Sie sprechen sich klar 
für Geschlechtergerechtigkeit im Unternehmen aus und tra-
gen aktiv dazu bei, einen dahingehenden Kulturwandel auf 
allen betrieblichen ebenen zu initiieren und zu fördern. Sie 
erachten Perspektiven junger technikerinnen* als wesentlich, 
beziehen ihre expertisen mit ein, involvieren möglichst viele 
Mitarbeitende und holen sie dort ab, wo sie stehen. 

JUlIUS BlUM GMBh
DorFINStAllAteUr*IN
GrASS GMBh
KrAl GMBh
ZUMtoBel GroUP
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Ausgangspunkt der I kann’s! Betriebe war, dass überwie-
gend männliche Jugendliche in technisch-handwerklichen 
Berufen ausgebildet wurden. Zwar machten seit den 1970er 
Jahren vereinzelt auch Mädchen* eine technische lehre, 
doch spätestens nach Beendigung der Ausbildung blieben 
diese selten in den erlernten Berufen.

WIe SPreCheN WIr DIe MäDCheN* AN?

Der sich seit vielen Jahren verschärfende Fachkräfteman-
gel ist zu Projektbeginn wesentlicher Beweggrund für die 
Ausbildungsleiter, sich Gedanken zu machen, wie weibli-
che Jugendliche gezielt für eine technisch-handwerkliche 
Ausbildung angesprochen und begeistert werden können. 
Daraus entsteht die I kann’s! Projektreihe, die sich in der 
Anfangsphase zum Ziel setzt, durch evaluierung der Ist-
Situation Defizite und Hindernisse aufzuzeigen, um besser 
zu verstehen, weshalb sich so wenige Mädchen* von einer 
technischen Ausbildung angesprochen fühlen. 

17

tIeFGreIFeNDe VeräNDerUNGeN 
BrAUCheN ZeIt. DAMIt eIN KUltUr-

WANDel StAttFINDeN UND 
GeSChleChterGereChtIGKeIt 

AUF AlleN BetrIeBlICheN eBeNeN
 WIrKeN KANN, ISt eS WIChtIG,

 MÖGlIChSt VIele MItArBeIteNDe
 ZU SeNSIBIlISIereN UND eINZUBINDeN.  
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erste erkenntnisse machen schnell sichtbar, dass die Öffent-
lichkeitsarbeit auf junge Männer* ausgerichtet ist: Werbe-
texte sind nicht gendergerecht gestaltet und auch die 
auf Fotos dargestellten männlichen rolemodels verfehlen 
die weibliche Zielgruppe. In Anforderungsprofilen gelistete 
Fähigkeiten und Kompetenzen sprechen Jungen* mehr an 
als Mädchen*.

Zunehmend wichtig ist im Projektverlauf auch, interne 
Infrastrukturen zu reflektieren. Dazu analysieren Lehrmäd-
chen* die Situation in den Betrieben: In betriebsübergrei-
fenden Sitzungen werden erfahrungen geteilt, Knowhow 
erweitert und lösungen erarbeitet. es wird zum Beispiel 
sichtbar, dass speziell Werkstätten und Produktion wei-
testgehend nicht auf weibliche lehrlinge ausgelegt sind. 
Diese erkenntnisse werden genutzt und in den darauffol-
genden Jahren so umgesetzt, dass Strukturen und Prozes-
se breiter angelegt werden können. es zeigen sich erste 
erfolge bei der rekrutierung weiblicher Bewerberinnen*.

18

„BeI UNS ArBeIteN INZWISCheN IN AlleN 
BereICheN FrAUeN*, DAS ISt ZUM GlÜCK
 läNGSt NICht Mehr UNGeWÖhNlICh. 

AlS UNterNehMeN FÖrDerN WIr, 
Wo WIr KÖNNeN. MeINe VISIoN ISt, DASS 

WIr IrGeNDWANN NICht Mehr IN SolCheN
 KAteGorIeN SPreCheN MÜSSeN. 

FÜr DIe BeWUSStSeINSBIlDUNG IN DeN letZteN 
JAhreN WAr DIeSeS ProJeKt ABer 

UNGlAUBlICh WIChtIG.“
Isabell obrist, Facharbeiterin 

Julius Blum Gmbh
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herAUSForDerUNGeN IN AlleN 
ABteIlUNGeN 

herausforderungen entstehen auch nach der Ausbildung 
bei der Übernahme in die Fachbereiche und bei der ein-
gliederung der Facharbeiterinnen* in männlich dominierte 
Abteilungen. Durch teilnahme an Vorträgen und Work-
shops zu geschlechtergerechten Arbeitskontexten wird 
das Thema bei Mitarbeitenden präsenter und findet mehr 
und mehr Befürworter*innen und Mitstreiter*innen.

ein Bewusstsein für die Wichtigkeit von Geschlechterge-
rechtigkeit in den Betrieben und darüber hinaus für die 
ganze Gesellschaft zu schaffen sowie die Notwendigkeit 
von Zeit und Aufmerksamkeit dafür, ist nach wie vor rele-
vant. es gab und gibt Vorbehalte und blödes Gerede. 

Zentral sind in diesem hinblick klare Bekenntnisse von oben 
für die Wichtigkeit des themas und die zur Verfügung ge-
stellten ressourcen. Auch das Miteinbeziehen der lehrjun-
gen* – indem räume der Sensibilisierung, Wissenserweite-
rung und Reflexion geschaffen wurden – ist wegweisend, 
um ein breites Bewusstsein für Geschlechtergerechtigkeit 
im Betrieb zu fördern und Solidarität zu stärken. 

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

Im Zuge von I kann’s! I trau mer’s zu! durften wir sehr viel 
lernen, ausprobieren und umsetzen. trotz vieler erfolge 
werden wir nicht müde, das erreichte zu festigen und uns 
bekannten sowie neuen herausforderungen zu stellen.
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Die Vorarlberger Sozialpartnerschaft macht Mädchen* 
und junge Frauen* in technisch-handwerklichen Berufen 
sichtbar und trägt I kann’s! Projektergebnisse in ihre Gre-
mien weiter. So können viele Verantwortliche erreicht und 
die Qualität von lehre und Ausbildung weiterentwickelt 
werden.

ArBeIterKAMMer VorArlBerG 
WIrtSChAFtSKAMMer VorArlBerG,  
Sparte Industrie

20
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Die Vorarlberger elektro- und Metallindustrie (V.e.M.) um-
fasst 120 Unternehmen und bildet jährlich ca. 450 junge 
technikbegeisterte Männer* und Frauen* in 30 verschiede-
nen lehrberufen aus. 

Die Arbeiterkammer Vorarlberg berät lehrlinge in arbeits-
rechtlichen Fragen zum lehrverhältnis und steht ihnen unter-
stützend in allen Angelegenheiten, die die lehrausbildung 
betreffen, vertraulich zur Seite. 

Um die hohe Qualität der lehrausbildung in Vorarlberg si-
cherzustellen, müssen neben jungen Männern* zunehmend 
auch Frauen* für den einstieg in die technische Berufswelt 
nachhaltig begeistert werden. es ist wichtig, jungen Men-
schen zu zeigen, wo ihre talente stecken und sie für die Welt 
von technik und handwerk zu faszinieren. Mit Projekten wie 
I kann‘s! I trau mer‘s zu! können gängige Klischees beseitigt 
und (Karriere-)Chancen sichtbar gemacht werden. 

MIt ProJeKteN WIe I KANN‘S! I trAU
 Mer‘S ZU! WerDeN GäNGIGe 

KlISCheeS UND GeSChleChter-
rolleNBIlDer reFleKtIert UND AUF-
GelÖSt SoWIe (KArrIere-)ChANCeN 
SIChtBAr GeMACht – NICht NUr BeI 
MäDCheN* UND FrAUeN*, SoNDerN
 AUCh IN BetrIeBeN. DUrCh DIVerSe

 teAMS UND DISKrIMINIerUNGSSeNSIBle 
ArBeItSUMFelDer KÖNNeN QUAlItät 
SICherGeStellt UND lANGFrIStIGe
 PerSPeKtIVeN SoWIe BerUFlIChe 
ZUFrIeDeNheIt GeStärKt WerDeN.

21
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Deshalb setzen sich die V.e.M. und die Arbeiterkammer 
Vorarlberg in I kann’s! I trau mer’s zu! gemeinsam für einen 
gleichmäßigen Zugang von Mädchen* und Jungen* in 
technisch-handwerkliche Unternehmen ein.

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

KleINe UND GroSSe AhA-MoMeNte …

Während des Projektverlaufs ist es schön zu sehen, dass 
auch die teilnehmenden Ausbilder*innen und lehrlinge von 
kostbaren Aha-Momenten berichten und viel Neues dazu-
lernen. Auch wenn es nicht immer einfach ist, bleiben sie 
an diesem thema dran und geben nicht auf. Wir sind uns 
sicher, dass durch die erfahrungen viel Positives entstanden 
ist, das zum einen in den I kann’s! Betrieben bestehen bleibt 
und zum anderen weit darüber hinaus wirkt. Die Mitwir-
kenden können stolz darauf sein, was sie angestoßen und 
verändert haben. 

„FÜr UNS ISt eS WIChtIG, DASS WIr UNS AUCh
 IN ZUKUNFt MIt DeM theMA GeSChleChter-

GereChtIGKeIt BeSChäFtIGeN. WIr 
BrAUCheN rolleNVorBIlDer UND eIN 

BeStMÖGlICheS ArBeItSUMFelD, UM Mehr 
WeIBlIChe lehrlINGe FÜr teChNISChe

 BerUFe ZU BeGeISterN.“
tamara Wojtech, referentin Abteilung lehrlinge und Jugend

Arbeiterkammer Vorarlberg
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Der erfolg gibt uns recht, weshalb wir künftig auf eine wei-
tere enge Zusammenarbeit zählen. Wir sind dabei stets be-
müht, über den Weg der Bildung sowie die enge Koopera-
tion mit Institutionen wie dem Verein Amazone, Mädchen* 
ihre Perspektiven aufzuzeigen und in kooperativ vernetzen-
der Weise unsere Zielgruppen bewusst anzusprechen. 

… NICht NUr FÜr DIe I KANN’S! BetrIeBe
Vor dem hintergrund des sich zwischenzeitlich von 
einem Fachkräftemangel hin zu einem generellen 
Mitarbeiter*innenmangel entwickelnden Arbeitsumfelds gilt 
es verstärkt, gleichmäßige Zugänge für Mädchen* und Jun-
gen* in hightech-lehrberufe zu schaffen und damit Vielfalt 
in die Welt traditionell männlich geprägter lehrberufe zu 
bringen. Damit dies gelingen kann, werden im Projekt Stra-
tegien entwickelt, die auch von anderen Betrieben über-
nommen werden können. ein weiteres Ziel ist nämlich, dass 
auch andere Betriebe sich I kann’s! I trau mer’s zu! als Vor-
bild nehmen und von den erfahrungen und erkenntnissen 
aus elf Projektjahren profitieren: Es geht darum, geschlech-
tergerechte Strukturen für Frauen* und Männer* im Betrieb 
zu etablieren. Uns als Sozialpartner ist es daher ein Anliegen, 
Projektreihen wie I kann’s! I trau mer’s zu! sowie die daraus 
entwickelten ergebnisse wie den I kann’s! Wirkungsdialog 
bestmöglich zu unterstützen und an Interessierte weiterzu-
geben. Denn es müssen weiterhin aktiv Geschlechterrollen 
aufgebrochen und neue Vorbilder in den Vordergrund 
gerückt werden. Dies kann nur gelingen, wenn dafür auch 
das entsprechende Arbeitsumfeld und die passenden rah-
menbedingungen geschaffen werden. Denn (Geschlech-
ter-)Diversität ist für Unternehmen nachweislich die Voraus-
setzung für erfolg. Umso mehr sind wir der Meinung, dass 
dieses Projekt in jeglicher hinsicht zukunftsweisend ist und 
möchten alle dazu ermutigen, entschlossen neue Wege zu 
gehen. 
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Das Bundesministerium für Arbeit und Wirtschaft ermög-
licht I kann’s! I trau mer’s zu! im rahmen des Programms 
Lehre Fördern. Es stellt finanzielle Mittel zur Verfügung, 
damit Geschlechtergerechtigkeit in männlich geprägten 
Unternehmen in den Mittelpunkt gerückt werden kann. 

BUNDeSMINISterIUM FÜr ArBeIt UND WIrtSChAFt 

24

WIe WIrKt 
GeSChleChter-
GereChtIGKeIt
 IN teChNISCh-

hANDWerK-
lICheN UNter-

NehMeN?
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egal welches Geschlecht: Jugendliche und junge erwach-
sene sollen ohne äußeren Druck den beruflichen Weg 
wählen können, der ihren Interessen und Fähigkeiten ent-
spricht. Noch zu oft steht eine tradierte Berufszuordnung 
insbesondere Mädchen* und Frauen* bei der Wahl der 
Berufsausbildung im Weg. Mit der Förderung von Projek-
ten, die Geschlechtsstereotypen entgegenwirken, gelingt 
Bewusstseinsbildung für Chancen und Perspektiven der 
weiblichen lernenden auch bei technisch-handwerkli-
chen lehrberufen.

tradierte Vorstellungen von Berufen müssen überwunden 
werden – von lehrlingen ebenso wie von ihrem Umfeld, 
aber insbesondere auch von ausbildenden Betrieben. Nur 
so können die Unternehmen das Potential von Frauen* 
nutzen und diese ihre Fähigkeiten entfalten. Bei den unter-
stützten Projekten steht insbesondere die kreative Arbeit 
mit den lehrbetrieben und den Ausbilder*innen im Vorder-
grund. Dabei gilt es, Betriebskultur, Betriebsinfrastruktur und 
Betriebsabläufe dahingehend weiterzuentwickeln, dass 
auch weibliche Jugendliche und junge erwachsene mit 

MIt Der FÖrDerUNG VoN 
ProJeKteN, DIe GeSChleChtS-

StereotyPeN eNtGeGeNWIrKeN, 
GelINGt BeWUSStSeINSBIlDUNG FÜr 
ChANCeN UND PerSPeKtIVeN Der

 WeIBlICheN lerNeNDeN IN 
teChNISCh-hANDWerKlICheN 

lehrBerUFeN. DIeS WIrKt SICh AUF 
DIe lehrAUSBIlDUNG AUS – 

ÖSterreIChWeIt.
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Interesse an einer technischen Ausbildung eine lernumge-
bung vorfinden, in der sie sich wohlfühlen und mit Freude 
dem Erwerb beruflicher Kompetenzen widmen können. 
Das Projekt I kann’s! I trau mer’s zu! ist in diesem Zusam-
menhang ein leuchtturmprojekt. es umfasst fünf Vorarl-
berger lehrbetriebe, ist nachhaltig ausgerichtet und hat 
somit Modellcharakter für die gesamte österreichische 
lehrausbildung.

Frauen* sind in der lehre insgesamt (Frauenquote 2021: 
32,3 %) und insbesondere im MINt-Bereich derzeit noch 
unterrepräsentiert. es zeigen sich allerdings positive ent-
wicklungen: Die lehrberufswahl wird kontinuierlich diver-
ser. 2002 betrug der Anteil der drei häufigsten von Frauen* 
gewählten lehrberufe noch 53,1 %. Dieser Anteil ist in den 
Folgejahren kontinuierlich gesunken und betrug 2021 
schon 38,2 %. Diese entwicklung zeigt sich auch beim 
zahlenmäßig stärksten technischen lehrberuf Metalltech-
nik, der im Jahr 2021 bereits der sechsthäufigste gewählte 
lehrberuf von Frauen* war. Insgesamt ist der Anteil an 
weiblichen lehrlingen in technischen lehrberufsgruppen 
seit 2005 (4,7 %) stetig gestiegen und lag 2021 bei – immerhin 
– 10,9 %.

26

„trADIerte VorStellUNGeN VoN
 BerUFeN MÜSSeN ÜBerWUNDeN 

WerDeN – VoN lehrlINGeN 
eBeNSo WIe VoN IhreM UMFelD, 
ABer INSBeSoNDere AUCh VoN 

AUSBIlDeNDeN BetrIeBeN.“
SCh Mag. Georg Konetzky, 

Sektionsleiter der Sektion VI – Nationale Marktstrategien 
im Bundesministerium für Arbeit und Wirtschaft
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hingegen hat sich die Zahl weiblicher lehrlinge in der 
lehrberufsgruppe „Informatik/eDV/Kommunikationstechnik“ 
zwischen 2015 bis 2021 fast vervierfacht – das ist der stärkste 
Zuwachs im Vergleich zu allen lehrberufsgruppen. Die Sys-
temverantwortlichen – insbesondere in Politik und bei den 
Sozialpartnern – haben die Aufgabe, diese erfreulichen 
entwicklungen auf allen ebenen zu fördern.

Daher legen auch alle neuen Berufsbilder für lehrberufe 
und die Angebote der Berufsorientierung und Berufsin-
formation einen Fokus auf Diversität. Wichtig ist es, dass 
Frauen* und Männer* adäquate lernumgebungen in der 
dualen Ausbildung vorfinden. Die im Rahmen der Projekt-
förderung der betrieblichen lehrstellenförderung unter-
stützten Gender-Projekte dienen dazu, diese Prozesse 
strukturell und nachhaltig zu unterstützen.

27
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Der I KANN’S! 
WIrKUNGS-

DIAloG 
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I kann’s! I trau mer’s zu! will etwas bewirken. Die tech-
nisch-handwerkliche Arbeitswelt soll geschlechterge-
rechter und Mädchen* und Frauen* sollen in traditionell 
männlich geprägten Unternehmen als gleichberech-
tigte Fachkräfte angesehen werden. 

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

Die zentrale Frage ist allerdings: Führen die Maßnah-
men auch zur gewünschten Wirkung? War das Projekt 
erfolgreich, wenn viele Menschen erreicht wurden, 
viele Workshops stattgefunden haben und viele Plaka-
te aufgehängt wurden? oder wenn sich in den teil-
nehmenden Betrieben Mädchen* und Frauen* besser 
akzeptiert fühlen und nicht das Geschlecht, sondern 
die Qualifikation ausschlaggebend ist? 
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Der I kann’s! Wirkungsdialog versucht diesen großen Bogen 
zu spannen. Nicht den einfachen Weg zu gehen, die leis-
tungen aufzuzählen und zu belegen. Sondern sich auf die 
Suche nach den tieferliegenden Wirkungen zu machen und 
auf dieser Suche ständig weitere Potentiale zu identifizieren, 
um sich zu verbessern. 

VeräNDerUNGeN SIChtBAr MACheN

Der I kann’s! Wirkungsdialog ist also nicht nur für ein ein-
maliges Messen der Wirkung angelegt. er ist ein einfaches 
Instrument, das im Unternehmen ganz ohne Begleitung 
von außen dazu verwendet wird, immer wieder einmal auf 
angestrebte Wirkungen zu schauen – und das auf ganz 
unterschiedlichen ebenen: lehrlingsausbilder*innen können 
den I kann’s! Wirkungsdialog zum Beispiel einmal pro Jahr 
gezielt in der lehrwerkstätte mit einer Gruppe von lehrlin-
gen testen und damit die Qualität der Ausbildung sichtbar 
machen. Die Personalabteilung kann spezifisch bei neuen 
Mitarbeiter*innen erheben, wie diese das Unternehmen 
wahrnehmen. oder die Geschäftsleitung kann ganzheitlich 
auf unterschiedlichen Ebenen definierte Ziele in Hinblick auf 
Geschlechtergerechtigkeit beobachten. 

Immer aber führt die Anwendung des I kann’s! Wirkungs-
dialogs dazu, dass die teilnehmenden sensibilisiert werden, 
themen offen angesprochen werden können und sich neue 
Ideen für weitere Verbesserungen entwickeln.  

Der I kann’s! Wirkungsdialog basiert auf einer vom Büro 
Kairos entwickelten Methode der partizipativen Wirkungs-
analyse. Diese hat sich in ähnlicher Form bereits vielfach 
in anderen Prozessen und themenstellungen bewährt. Die 
Methode basiert dabei auf drei wichtigen Prinzipien:
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Eine bunt gemischte gruppe: Je vielfältiger die Gruppe 
zusammengesetzt ist, desto aussagekräftiger sind die 
ergebnisse. 

Eine freie und individuelle Bewertung: teilnehmende 
sind gefordert, ihr Bauchgefühl und ihre persönliche 
einschätzung einzubringen. Wirkung lässt sich nicht 
präzise in Zahlen messen und nicht von Führungskräften 
verordnen.

der persönliche austausch: Die Gespräche zwischen 
den teilnehmenden sind zentrales element des I kann‘s! 
Wirkungsdialogs. Sie fördern Austausch, Vernetzung, 
Perspektivenerweiterung und lernen.

VerBeSSerUNGSVorSChläGe AUFZeIGeN

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

Die gemeinsame erfahrung aus den Pilotanwendungen 
zeigt: Wer sich die Mühe macht, Wirkungen messen zu wol-
len, ist mit dem I kann’s! Wirkungsdialog gut beraten. er führt 
schnell und einfach zu einem leicht verständlichen Bild über 
die Situation in hinblick auf Geschlechtergerechtigkeit im 
Unternehmen. Wesentlich ist dabei auch die Sensibilisierung 
und Aktivierung der Mitwirkenden, die gemeinsam während 
des Messens der Wirkung unmittelbar umsetzbare Verbesse-
rungsvorschläge generieren. 
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Der I kann’s! Wirkungsdialog wurde speziell für das Projekt I 
kann’s! I trau mer’s zu! entwickelt und an die themen und 
damit verbundenen Ziele angepasst. Als Grundlage dafür 
dienten die i kann’s! Checkliste und der indikatorenkatalog 
(siehe Seite 8 und www.ikanns.at). Die vorliegende Methode 
ist jedoch für alle interessierten, technisch-handwerklichen 
Unternehmen, die sich in Prozessen zur Förderung von Ge-
schlechter- und Chancengerechtigkeit befinden, durchführ-
bar.

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

Jedem Wirkungsbereich sind fünf Wirkungsziele zugeordnet. 
Diese Wirkungsziele sind zum besseren Verständnis als 
Aussagen formuliert, die geschlechtergerechte und dis-
kriminierungssensible handlungen im betrieblichen Alltag 
beschreiben. ein Beispiel:

kommuni-
kation

kommuni-
kation

aussEn-
Wirkung

Mädchen* und Frauen* fühlen sich 
in Inseraten, Werbematerialien und 
Stellenausschreibungen angespro-

chen und können sich mit dem 
Unternehmen identifizieren.

infra-
struktur ProzEssE mitarBEi-

tEndE
untEr-

nEHmEns-
kultur
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Zu diesen insgesamt 25 vorgegebenen Wirkungszielen 
schätzen die teilnehmenden aus ihrer persönlichen Sicht 
die aktuelle Situation ein. Am besten funktioniert das in 
Form von Kleingruppenarbeiten, um ein gemeinsames 
Verständnis jedes Ziels zu schärfen. Die ergebnisse der Wir-
kungseinschätzung werden gesammelt, in ein Sammelblatt 
eingetragen und ausgewertet. Diese Auswertung ergibt 
unmittelbar nach der Analyse eine grafische Darstellung: 
das Wirkungsprofil. 

Ein fertiges Wirkungsprofil lässt einfach und klar erkennen, 
wie hoch oder niedrig die erzielten – positiven oder nega-
tiven – Wirkungen in den fünf Wirkungsbereichen sind.
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VorBereItUNG
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Der I kann’s! Wirkungsdialog kommt idealerweise in Form 
eines halbtägigen, moderierten Workshops (Zeitrahmen ca. 
3,5 Stunden) zum einsatz. es braucht keine aufwändige Vor-
bereitung seitens des Unternehmens oder der teilnehmen-
den. Alle Details zur Vorbereitung und Durchführung eines 
Workshops sind nachfolgend Schritt für Schritt beschrieben. 
Die benötigten Unterlagen sind im Downloadbereich unter 
www.ikanns.at/wirkungsdialog zu finden.

Checkliste: to-dos im Vorfeld

Auswahl des Moderationsteams

raumreservierung und Materialvorbereitung

Auswahl und einladung der teilnehmenden 
(02_einladung.docx)

AUSWAhl DeS MoDerAtIoNSteAMS
Wenn möglich, sollten zwei Personen für die Moderation 
und Anwendung des Wirkungsdialogs vorgesehen werden. 
So kann sich eine Person der Moderation und den Fragen 
der teilnehmenden widmen, während die andere sich um 
die Unterlagen kümmert, ergebnisse einsammelt und im 
laufe des Workshops auswertet.

Das Moderationsteam sollte auf jeden Fall mit der Methode, 
thematik und den Wirkungszielen vertraut sein, falls es rück-
fragen und erklärungsbedarf gibt. Das Moderationsteam 
sollte nach Möglichkeit geschlechterausgewogen besetzt 
sein, die Moderator*innen sollten nicht direkte Vorgesetzte 
der teilnehmenden sein.
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rAUMreSerVIerUNG UND MAterIAl-
VorBereItUNG
Folgende Materialien sollten im reservierten raum vorbe-
reitet beziehungsweise bereitgestellt werden:

Checkliste: raum & material

Beamer (mit Soundbox) und leinwand

laptop mit excel-Programm

tisch und Stühle für das Moderationsteam

tische und Stühle für Kleingruppen à 3 bis 4 Personen

Stifte für alle teilnehmenden (auf den tischen)

Flipchart und Stifte  

Pausenverpflegung

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

• Blätter mit den Wirkungsbereichen für alle  
teilnehmenden und das Moderationsteam zum 
Ausdrucken  
(03_Wirkungsbereiche.pdf)

• Präsentation mit Informationen zu Projekt,  
Methode und Zielen  
(04_IkannsWirkungsdialog_Praesentation.pptx)

• Video Vor(ur)teil zur einstimmung 
(05_Video_Vorurteil.mp4 oder www.ikanns.at/vorurteil)

• excel-Datei des I kann’s! Wirkungsdialogs zur Durch-
führung und Auswertung der ergebnisse 
(06_IkannsWirkungsdialog.xlsx, tabellenblatt „ergebnis“)
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WIChtIG: 
Je unterschiedlicher die Hintergründe, Expertisen 
und Perspektiven der teilnehmenden sind, desto 

aussagekräftiger sind die Ergebnisse. So wird 
sichergestellt, dass bislang unberücksichtigte 

Aspekte gesehen und gehört werden. 

AUSWAhl Der teIlNehMeNDeN  

Für die Wirkungseinschätzung werden Mitarbeitende aus 
dem Unternehmen eingeladen. empfehlenswert ist eine 
Gruppengröße zwischen 10 und 15 Personen. Die Durch-
führung ist auch mit größeren Gruppen möglich. Bei einer 
testanwendung wurde beispielsweise mit 25 teilnehmen-
den sehr produktiv gearbeitet. 

Die Zusammenstellung einer möglichst heterogenen 
Gruppe ist für die Wirkungseinschätzung essentiell. Die 
teilnehmenden sollen unterschiedliche Bezüge zu den 
themen Geschlechter- und Chancengerechtigkeit haben 
und ihre ganz persönlichen erfahrungen, Sichtweisen und 
empfehlungen einbringen. Das heißt, eine möglichst aus-
gewogene gruppenzusammensetzung, bestehend aus 
lehrmädchen* und lehrjungen*, Frauen* und Männern*, 
unterschiedlichen Abteilungen, Standorten, Funktionen und 
Positionen ist anzustreben. Alter, kultureller Background und 
Dauer der Betriebszugehörigkeit sollten bei der Gruppenzu-
sammensetzung ebenso berücksichtigt werden. 

Die teilnehmenden werden zeitgerecht eingeladen und 
kurz über hintergrund, Ziele und Ablauf des Workshops infor-
miert. Informationen zu Methode und Workshopablauf sind 
in der einladung (02_einladung.docx) im Downloadbereich 
bereitgestellt. eine Vorbereitung für den Workshop ist für die 
teilnehmenden nicht notwendig.  
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Folgender Workshopablauf hat sich bewährt und wird in 
den nächsten Unterpunkten genauer beschrieben: 

Checkliste: Workshopablauf

Begrüßung der teilnehmenden und kurze Vorstellung 
des Moderationsteams

Unter Verwendung der Präsentation: 

• Überblick zu I kann’s! I trau mer’s zu! und den  
Projektzielen

• erklärung des I kann’s! Wirkungsdialogs
• erläuterung der Aufgaben der teilnehmenden

Kurze Vorstellungsrunde der teilnehmenden (Name, 
Abteilung, Funktion, Betriebszugehörigkeit)

Bildung von Kleingruppen (siehe Seite 43)

I kann’s! Videoclip Vor(ur)teil?! als einstimmung auf 
das thema

Durchführung der Wirkungseinschätzung (siehe Seite 
44), max. 100 Minuten

Auswertung des Wirkungsprofils (siehe Seite 50), ca. 15 
Minuten – das bedeutet: Pause für die teilnehmenden!

Präsentation des Wirkungsprofils (siehe Seite 54)

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

Feedbackrunde und Verabschiedung (siehe Seite 56)
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eINleItUNG
Falls die teilnehmenden noch nicht mit der Methode des 
I kann’s! Wirkungsdialogs vertraut sind, empfiehlt es sich, 
anhand der vorbereiteten Präsentation (siehe Downloads 
Seite 63) eine kurze einführung zu geben. Die Präsentation 
enthält Informationen zum Projekt I kann’s! I trau mer’s zu! 
und erklärt den Ablauf des I kann’s! Wirkungsdialogs. 

BIlDUNG VoN KleINGrUPPeN
Nachdem alle teilnehmenden über Ziele und Methode des 
I kann’s! Wirkungsdialogs informiert wurden, werden sie in 
Kleingruppen von drei bis vier Personen eingeteilt. Der Auf-
trag zur Gruppenbildung kann den teilnehmenden über-
geben oder vom Moderationsteam gesteuert werden.

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

Pro tisch werden ein Gruppenname und eine schriftfüh-
rende Person bestimmt. 

hINterGrUNDINFo: 
der Videoclip Vor(ur)teil wurde im Projekt 

i kann’s! i trau mer’s zu! produziert und greift wesentliche 
Vorurteile auf, mit denen (lehr-)mädchen* und junge 
technikerinnen* in technisch-handwerklichen Berufen 
konfrontiert sind. Der Clip stimmt die Teilnehmenden 

auf die auseinandersetzung mit dem thema 
Geschlechtergerechtigkeit am Arbeitsplatz ein. 
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DUrChFÜhrUNG Der WIrKUNGSeIN-
SChätZUNG  

Im folgenden Abschnitt wird die Durchführung der Wirkungs-
einschätzung Schritt für Schritt beschrieben. 

austeilen der arbeitsblätter
Alle Kleingruppen erhalten das erste Arbeitsblatt, jenes zum 
Wirkungsbereich kommunikation. Die schriftführende Person 
jeder Gruppe notiert den Gruppennamen oben links auf 
dem Blatt und liest anschließend das erste Wirkungsziel vor. 
Die anderen teilnehmenden am tisch können auf ihrem 
eigenen Blatt mitlesen. Verständnisfragen oder Unklarheiten 
zum Wirkungsziel können in der Kleingruppe oder mit dem 
Moderationsteam geklärt werden.

WIChtIG: 
sollte die gefahr bestehen, dass 

teilnehmende einer kleingruppe stark 
von Einzelnen dominiert werden, ist es möglich, 

einzelne homogene Gruppen zu bilden. 
so können zum Beispiel leitungspersonen und 
sehr extrovertierte Personen zusammengefasst 

werden.
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Das erste Wirkungsziel aus dem Wirkungsbereich Kommuni-
kation lautet beispielsweise: 

„sprache: Bewusste, geschlechtergerechte Sprache im Be-
trieb und nach außen hin zeigt, dass Mädchen und Frauen 
im Unternehmen erwünscht sind: z. B. technikerinnen und 
techniker“

individuelle Wirkungseinschätzung
Wenn das Wirkungsziel für alle klar und verständlich ist, 
geben die teilnehmenden ihre persönliche Wirkungsein-
schätzung ab. Das heißt, sie bewerten, inwiefern das Ziel 
im Unternehmen zum derzeitigen zeitpunkt und aus ihrer 
individuellen sicht erreicht wird. 

Dafür stehen fünf Antwortoptionen zur Auswahl:

 ++ trifft voll und ganz zu
  + trifft eher zu  
         neutral   ich weiß nicht 
   - trifft eher nicht zu 
  - - trifft überhaupt nicht zu 

WIChtIG: 
die teilnehmenden sollen möglichst frei, 

unbeeinflusst und „aus dem Bauch heraus“ 
entscheiden, welche antwortmöglichkeit 

für sie am ehesten zutrifft. Dabei ist der 
erste Impuls oft am aussagkräftigsten. Das 
moderationsteam soll den teilnehmenden 

klar vermitteln, dass jede meinung zählt 
und es keine falschen Antworten gibt.
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festhalten der Ergebnisse und raum für diskussion
haben alle teilnehmenden ein eigenes Arbeitsblatt, kön-
nen die einschätzungen erst individuell eingetragen wer-
den. Anschließend sammelt die schriftführende Person die 
Wirkungseinschätzungen der gesamten Kleingruppe auf 
ihrem Blatt. erst dann werden die einzelnen Punkte disku-
tiert und die teilnehmenden legen ihre Argumente dar. 

Jede Person hat die Möglichkeit, ihre Bewertung zu be-
gründen und den anderen ihre erfahrungen oder Sicht-
weisen im hinblick auf das thema mitzuteilen. ein offener 
und gleichberechtigter Meinungsaustausch zu den je-
weiligen Zielen ist wünschenswert, da so ein Bewusstsein 
für andere Perspektiven entsteht und lernprozesse initiiert 
werden.

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

Die Abbildung auf der nächsten Seite zeigt beispielhaft 
die durch die schriftführende Person gesammelten Wir-
kungseinschätzungen und Kommentare einer Kleingruppe 
für den Wirkungsbereich Kommunikation.
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sammeln der Ergebnisse durch das moderationsteam
Ist eine Kleingruppe mit dem ersten Wirkungsbereich fertig, 
sammelt das Moderationsteam die Blätter ein und übergibt 
den teilnehmenden das Blatt zum nächsten Wirkungsbe-
reich (Infrastruktur). Dieser Prozess wiederholt sich, bis alle 
fünf Wirkungsbereiche diskutiert worden sind (Prozesse, 
Mitarbeitende, Unternehmenskultur). Danach kann die 
Kleingruppe in die Pause gehen. 

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

tIPP: 
das moderationsteam sollte während der 
Wirkungseinschätzung sensibel dafür sein, 

dass die teilnehmenden in den klein-
gruppen ihre Bewertungen möglichst frei 

abgeben können. Fällt beispielsweise auf, dass 
ein*e teilnehmer*in die diskussionen in der 

kleingruppe steuert oder Bewertungen immer 
gleich ausfallen, kann das ein zeichen sein, 
dass sich einzelne Personen der kleingruppe 

gehemmt fühlen, ihre eigene meinung zu 
äußern. Das Moderationsteam sollte auf einen 

respektvollen und fairen umgang in den 
Kleingruppen achten.
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tIPP: 
Pro Wirkungsbereich mit jeweils fünf zielen 

sollten ca. 20 (+/- 5) Minuten für die Wirkungs-
einschätzung eingeplant werden. Ist eine Klein-

gruppe besonders schnell mit ihren Blättern fertig, 
sollte diese ermutigt werden, die einzelnen ziele 

tiefgehender zu diskutieren, persönliche 
Erfahrungen zu den themen einzubringen und 
diese im Kommentarfeld zu dokumentieren. 
Braucht eine kleingruppe besonders viel zeit 

und diskutiert ausschweifend, darf das 
Moderationsteam eingreifen. Die gesamte 

Wirkungseinschätzung sollte nicht länger als 
100 Minuten dauern.

tIPP: 
alle auswertungen der kleingruppen zuerst in 
einem sammelblatt zusammenfassen und die 

finalen Zahlen gesammelt ins Excel übertragen.

AUSWertUNG DeS WIrKUNGSProFIlS

Das Moderationsteam sammelt fortlaufend die fertig aus-
gefüllten Blätter ein und trägt die ergebnisse der Wirkungs-
einschätzung in die excel-Datei (06_Wirkungsdialog.xlxs) 
im tabellenblatt „ergebnis“ ein (als Beispiel siehe Abbildung 
auf Seite 51). Die Striche in den Kästchen werden dabei 
vom Moderationsteam als Zahlen in die excel-tabelle 
übertragen. 
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WIChtIG: 
Es ist wichtig, dass die summe der 

einzutragenden zahlen mit der anzahl 
der Teilnehmenden übereinstimmt.

Die Übertragung der Kommentare in die Auswertung kann 
nach dem Workshop erfolgen. es ist dennoch hilfreich, 
diese während des Workshops kurz durchzusehen, da sie 
mitunter wichtige hinweise für die anschließende empfeh-
lungsrunde und Diskussion bringen können.

Wenn alle Bewertungen in die excel-tabellen übertragen 
sind, wird das Wirkungsprofil automatisch mittels einer hin-
terlegten Formel erstellt. es erscheint unter den ergebnissen 
der einzelnen Wirkungsbereiche als Diagramm im dafür 
vorgesehenen rahmen.  

Die grafische Darstellung der Wirkungseinschätzung macht 
die Wirkungen in den fünf Wirkungsbereichen auf einen 
Blick sichtbar (siehe Abbildung Seite 53). Die gemeinsamen 
ergebnisse in den einzelnen Wirkungsbereichen werden 
als Säulen auf einer Skala von -10 bis +10 dargestellt. Sind 
die Wirkungen der betrieblichen Maßnahmen im positiven 
Bereich, sprich über der Mittellinie dargestellt, werden die 
Ziele erreicht oder zumindest teilweise erreicht. Sind die 
Wirkungen im negativen Bereich, werden die gewünschten 
Wirkungen nicht oder sehr unzureichend erzielt. 

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

tIPP: 
Es empfiehlt sich, die Antworten im Detail anzuschauen 

und die Anmerkungen mitzunehmen. Diese geben 
Einblick in ganz persönliche standpunkte von mitar-
beitenden, auf die in kulturverändernden Prozessen 

besondere Rücksicht genommen werden muss.
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PräSeNtAtIoN DeS WIrKUNGSProFIlS
Nach der Pause präsentiert das Moderationsteam das Wir-
kungsprofil auf der Leinwand, erläutert es und beantwortet 
offene Fragen. Sämtliche ausgefüllten Blätter der Wirkungs-
ziele werden wieder an die jeweiligen Kleingruppen ausge-
teilt. Sie dienen als Gedankenstütze in der anschließenden 
empfehlungsrunde. 

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

eMPFehlUNGeN UND DISKUSSIoN

Die empfehlungsrunde bildet neben der Wirkungsein-
schätzung und dem daraus generierten Wirkungsprofil das 
zentrale Moment des I kann’s! Wirkungsdialogs. Alle teil-
nehmenden haben hier die Möglichkeit, Ideen, Wünsche 
und handlungsempfehlungen für das Unternehmen aus-
zusprechen. Die festgehaltenen Kommentare dienen den 
teilnehmenden als erinnerungshilfen und Anregung. Alle 
sind eingeladen, ihre Vorschläge und Sichtweisen mit der 
Gruppe zu teilen und zu diskutieren.

Das Moderationsteam begleitet die Gruppe durch die 
empfehlungsrunde und hält die empfehlungen auf dem 
Flipchart fest. Je nach Gruppengröße und Diskussionsbe-
dürfnis sollten für die empfehlungsrunde 30 bis 60 Minuten 
eingeplant werden. 
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teilnehmende werden durch diese herangehensweise ein-
geladen, nicht nur Kritik zu üben, sondern lösungsvorschlä-
ge zu finden. Wie bei der Wirkungseinschätzung gilt auch 
hier: es gibt keine richtigen oder falschen Meinungen oder 
empfehlungen. Alle teilnehmenden sollen ermutigt werden, 
ihre ehrliche Meinung auszusprechen. 

WIChtIG: 
das moderationsteam bittet die 

teilnehmenden, ihre kommentare als 
Handlungsempfehlungen zu formulieren. 
Die Aussage, „Es gibt zu wenig Frauen* 
in der Produktion“, kann als Empfehlung 
beispielweise folgendermaßen formuliert 

werden: „Den Produktionsbereich für 
frauen* attraktiver gestalten und frauen* 
gezielt auf stellen und führungspositionen 
in der Produktion aufmerksam machen.“

tIPP: 
oft ist es zu Beginn der Empfehlungs-

runde sehr ruhig und niemand will den 
Anfang machen. Das Moderationsteam sollte 

nicht gleich eingreifen, um die stille zu 
überbrücken, sondern erst einmal ein bis zwei 
Minuten abwarten. Meistens meldet sich doch 

jemand zu Wort und nachdem das Eis 
gebrochen ist, entwickelt sich eine lebhafte 

Diskussion. Ein Richtwert kann sein, dass 
die anzahl der Empfehlungen in etwa der 

Anzahl der Teilnehmenden entspricht.
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FeeDBACKrUNDe UND VerABSChIeDUNG

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

„BeIM WorKShoP WAr eS Sehr 
SPANNeND ZU erleBeN, WIe UNter-
SChIeDlICh eINZelNe theMeN VoN 
eINer GrUPPe AUS lehrMäDCheN*

 UND FrAUeN*, reINeN MäNNer-
GrUPPeN oDer GeMISChteN teAMS 

GeSeheN WUrDeN. DAS hAt UNS IM All-
tAG NoCh Mehr SeNSIBIlISIert DArAUF

 ZU AChteN, IN eNtWICKlUNGS-
ProZeSSeN MÖGlIChSt Alle Ge-

SChleChter UND DereN BeDÜrFNISSe 
MIteINZUBINDeN.“
Melanie Patsch, Marketing

Dorfinstallateur*in
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NAChBereItUNG



58



59

N
A

C
hB

er
eI

tU
N

G

Im Anschluss an den Workshop fotografiert das Mode-
rationsteam die empfehlungen auf den Flipcharts ab. 
Die Blätter mit den Wirkungsbereichen werden einge-
sammelt und die Kommentare in die excel-tabelle über-
tragen. Die outputs aus der empfehlungsrunde werden 
ebenfalls übertragen, sodass alle Detailergebnisse ge-
sammelt im excel-File dokumentiert sind. ein Beispiel:

Zusätzlich empfiehlt es sich, die Ergebnisse des Work-
shops, vor allem die empfehlungen, aufzubereiten, zu 
strukturieren und in einem Kurzbericht zusammenzu-
fassen. Dieser soll den teilnehmenden, aber auch der 
Personalabteilung, der Geschäftsleitung und anderen 
Verantwortlichen im Unternehmen zur Weiterentwicklung 
der betrieblichen Maßnahmen zur Verfügung gestellt 
werden. 

Anhand des Wirkungsprofils und der Empfehlungen kön-
nen nächste Schritte bestimmt und konkrete Maßnah-
men geplant werden.

Empfehlungen an den Betrieb

1 Weibliche rolemodels installieren und sichtbar machen

2 Vernetzung und Austausch fördern (vor allem Frauen und lehrlinge)

3 Bequemere Arbeitskleidung - vor allem für den Sommer

4 ...
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Alle benötigten Materialien können unter folgendem link 
auf der I kann’s! Website heruntergeladen werden: 
www.ikanns.at/wirkungsdialog

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

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

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

04_ikannsWirkungsdialog_Praesentation.pptx  
Diese Präsentation dient dem Moderationsteam als 
einstieg in den Workshop.

05_Video_Vorurteil.mp4  
Videoclip Vor(ur)teil?! als thematischer einstieg, 
kann auch unter folgendem link angesehen werden: 
www.ikanns.at/vorurteil

06_ikannsWirkungsdialog.xlsx 
Im tabellenblatt „ergebnis“ werden die gesammelten 
resultate der einzelnen Gruppen eingetragen.

07_ikannsCheckliste.pdf und 
08_IkannsIndikatoren.pdf  
Diese Files sind die Basis des I kann‘s! Wirkungsdialogs 
und können vom Moderationsteam zur Vorbereitung 
herangezogen werden.
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I kann’s! I trau mer’s zu! 1 bis 4: Das bedeutet nicht nur, ein 
Projekt elf Jahre lang durchzuführen, spannende erkennt-
nisse zusammenzutragen, reflektierte Gedanken auszutau-
schen und engagierte Menschen kennenzulernen. I kann’s! 
I trau mer’s zu! 1 bis 4 bedeutet auch, elf Jahre lang mit Wi-
derständen umzugehen und immer wieder für die Gleich-
stellung der Geschlechter in allen betrieblichen ebenen zu 
kämpfen. Wir haben uns vorgenommen, den jungen tech-
nikerinnen* zuzuhören und sie in all ihren Anliegen ernst zu 
nehmen. Für den langen Atem und den Mut, hinzuhören, 
auch wenn’s weh tut, dafür gebührt den I kann’s! Betrieben 
ein großes Danke. 
 
Danke an die Vorarlberger Sozialpartnerschaft für ihren 
verlässlichen einsatz, dem fördergebenden Ministerium für 
die Unterstützung, dem Projektbüro des Inhouse Förderser-
vice für die immer sehr angenehme Zusammenarbeit, den 
zahlreichen expert*innen, die das Projekt über die Jahre 
bereichert haben, und den teilnehmer*innen der I kann’s! 
Aktivitäten, die Interesse gezeigt und persönliche erfahrun-
gen geteilt haben.
 
Der allergrößte Dank gilt allerdings den beteiligten lehr-
mädchen* und jungen technikerinnen*, die sehr offen ihre 
themen und Probleme angesprochen und so die I kann’s! 
Betriebe ein paar große Schritte weitergebracht haben. 
Der Input der Mädchen* und Frauen* war die Grundlage 
für wichtige Diskussionen mit entscheidungsträger*innen 
und hat so manchem Kollegen* geholfen, neue Perspekti-
ven einzunehmen. 

DANKe
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ProJeKtZIele  
etablierung eines gleichmäßigen Zugangs junger Frauen* 
und Männer* in technische lehrberufe und Begleitung des 
dafür notwendigen kulturellen Wandels in den beteiligten 
I kann’s! Betrieben. 

ProJeKtPArtNer*INNeN 
Julius Blum Gmbh, höchst 
Dorfinstallateur*in, Götzis
GrASS Gmbh, höchst 
KrAl Gmbh, lustenau 
Zumtobel Group, Dornbirn 
Arbeiterkammer Vorarlberg
Wirtschaftskammer Vorarlberg, Sparte Industrie 
Verein Amazone, Bregenz 

ProJeKtFINANZIerUNG 
I kann’s! I trau mer’s zu! 4 wird im rahmen des Programms  
lehre Fördern ermöglicht.

ProJeKtlINKS
www.ikanns.at 
www.amazone.or.at 
www.lehre-bei-blum.at 
dorfinstallateur.at/lehre
missionzukunft.com
lehre.kral.at
z.lighting/de/group/karriere/lehre/
www.ak-vorarlberg.at 
www.technikland.at 
www.kairos.or.at

FACtS
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Verein Amazone 
Kirchstraße 39 
6900 Bregenz 
+43 5574 45801 
office@amazone.or.at 
www.amazone.or.at 
ZVr 070887169 

texte: Verein Amazone, Kairos oG, Julius Blum Gmbh, 
Dorfinstallateur*in, GRASS GmbH, KRAL GmbH, Zumtobel 
Group, Arbeiterkammer Vorarlberg, Wirtschaftskammer 
Vorarlberg, Sparte Industrie, Bundesministerium für Arbeit 
und Wirtschaft

Druck: thurnher Druckerei Gmbh, rankweil 
Grafik: Sabrina Masal – Konzeption & Gestaltung
Bilder: Pakorn1981 – Freepik.com, pixabay.com,  
unsplash.com, Verein Amazone 

1. Auflage: 350 Stück 
Bregenz, 2022

IMPreSSUM
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