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VORWORT

“Geschlechterdemokratie ist das Ziel - Gender Mainstreaming ein Weg”

Das offentliche Interesse an Geschlechterdemokratie und Geschlechterpolitik wichst
stetig, seit die Europdische Union die Strategie Gender Mainstreaming fiir alle
Mitgliedsstaaten verbindlich gemacht hat. Geschlecht (gender) wird demnach als
wesentliches Kriterium zur Losung wirtschaftlicher, sozialer und politischer
Fragestellungen und Probleme angesehen. Durch die Integration von Genderkriterien
in alle politischen Entscheidungsprozesse und in die Planung und Durchfithrung von
allen Projekten und Mafdnahmen von Organisationen soll ein nachhaltiger
Verianderungsprozess in Wirtschaft, Politik, Verwaltung und Gesellschaft in Gang
gesetzt werden. Geschlechterdemokratie ist das Ziel, Gender Mainstreaming ein Weg.

In der administrativen und politischen Praxis stellt sich allerdings immer wieder die
Frage, was dieser theoretische Anspruch konkret bedeutet: Wann ist eine
Organisation geschlechterdemokratisch? Wann ist ein Projekt, eine MaRnahme
»gegendert“? Was ist der Unterschied zur bisherigen Frauenférderpolitik? Mit der
vorliegenden Broschiire versuchen wir, erste Antworten auf diese Fragen zu geben
und richten uns an Frauen und Minner, die sich auf den Weg gemacht haben oder
machen wollen, Gender Mainstreaming in Ihrer Organisationen einzufiihren.

Fiir die Heinrich Boll Stiftung ist Geschlechterdemokratie — neben nachhaltiger
Entwicklung, Menschenrechten und multikultureller Demokratie — seit 1997 als
Gemeinschaftsaufgabe ein Leitbild der Stiftungsarbeit. Die Gemeinschaftsaufgabe
Geschlechterdemokratie und Gender Mainstreaming haben als
organisationsbezogene geschlechterpolitische Strategien viele Gemeinsamkeiten und
dhnliche Ansatzpunkte. So bedeutete die Einfithrung von Geschlechterdemokratie als
Gemeinschaftsaufgabe in der Stiftung eine Verdnderung der Organisationskultur und
die Ubernahme fachlicher und inhaltlicher Verantwortung aller Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter fiir dieses Thema im Rahmen der politischen Bildungs- und Projektarbeit.
Diese und die Erfahrungen, die wir seither auch mit Gendertrainings und
Genderberatungen in der Heinrich-Bo6ll-Stiftung und anderen Organisationen
gesammelt haben, sind an vielen Stellen als Beispiele in diese Broschiire eingeflossen.

Wir haben Kriterien zur Umsetzung von Geschlechterpolitik in Organisationen weiter
entwickelt und beschreiben strukturelle, personelle und inhaltliche Mafdnahmen, die
Geschlechterdemokratie in Organisationen férdern kénnen. Damit wollen wir
Anregungen fiir die Praxis in anderen Organisationen geben und mit dem Leitfaden
am Ende der Broschiire die Leserinnen und Leser ermuntern, die eigene Organisation
unter die Lupe zu nehmen.

Dies ist ein Versuch. Es gibt zwar in der Bundesrepublik eine langjihrige Tradition
zur Umsetzung von Frauenférdermaffnahmen in Politik und Organisationen. Die
Umsetzung anderer gleichstellungspolitischer Strategien wie die der
Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie und des Gender Mainstreaming hat



hingegen eine vergleichsweise kurze Geschichte. Daher bewegen wir uns sowohl mit
der Entwicklung als auch mit der Beschreibung von Mafinahmen und Instrumenten
auf Neuland.

Wenn Sie Erfahrungen mit der Einfithrung von geschlechterpolitischen Strategien
wie Gender Mainstreaming haben oder unseren Leitfaden zur Analyse der eigenen
Organisation ausprobieren, wiirden wir uns iiber Riickmeldungen sehr freuen.

Gabriele Schambach, Henning von Bargen
Heinrich-Boll-Stiftung (Berlin)

Renate Steinhoff
Stiftung Leben und Umwelt - Heinrich-Boll-Stiftung Niedersachsen

Hildegard Krautwald
Heinrich-Boll-Stiftung NRW

Wolfgang Faller
Heinrich-Boll-Stiftung Rheinland-Pfalz

Naciye Celebi-Bektas
umdenken - Heinrich-Boll-Stiftung Hamburg



I. GEMEINSCHAFTSAUFGABE GESCHLECHTERDEMOKRATIE -
EIN POLITISCHES UND ORGANISATIONSSPEZIFISCHES ZIEL DER
HEINRICH-BOLL-STIFUNG

1. Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie als gesellschaftspolitische Vision

Geschlechterdemokratie als Leitbild ist - als gesellschaftspolitische Vision und als
Organisationsprinzip gleichermaflen- in der Satzung der Heinrich-Boll-Stiftung verankert.
Gemeint ist “ein von Abhidngigkeit und Dominanz freies Verhiltnis der Geschlechter”.
Geschlechterdemokratie als politisches Ziel beschreibt, dass eine demokratische
Ausgestaltung einer Gesellschaft erst dann erzielt wird, wenn weibliche und minnliche
Dimensionen — in all ihrer Unterschiedlichkeit — auf allen Ebenen, d.h. gesellschaftlich,
politisch, 6konomisch und kulturell gleichberechtigt von vornherein berticksichtigt werden.
Geschlechterdemokratie als politisches Leitbild will inhaltliche und gesellschaftspolitische
Impulse setzen.

Auf der gesellschaftspolitischen Ebene sollen Frauen und Méanner die gleichen Partizipations-
und Zugangsvoraussetzungen erhalten und gestalten. Es geht um den gleichberechtigten
Zugang zu Ressourcen, um die gerechte Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern im
Erwerbs- und Privatleben. Weiblich und ménnlich geprigte Denk-, Entscheidungs- und
Handlungsmuster sollen gleichberechtigt angewendet werden. Minnerspezifische bzw.
frauenspezifische Zuginge sind gesellschaftliche Zuordnungen. Miannlich und weiblich
gepragte Dimensionen, Denk- oder Handlungsmuster miissen nicht identisch sein mit
minnlichen bzw. weiblichen biologischen Zuschreibungen.

Eine gendergerechte Politik richtet sich nicht an Frauen und Minner als jeweils homogene
Gruppen; sie muss differenzieren. Mit der Verwendung des Genderbegriffs soll diese
Differenziertheit ausgedriickt werden, ohne dass der Begriff beliebig wird und die
hierarchischen Machtverhiltnisse zwischen den Geschlechtern nivelliert werden. Gender
erfasst die sozial konstruierten, gesellschaftlich gepriagten und daher verdnderbaren
Geschlechterrollen und das durch sie konstruierte Geschlechterverhiltnis.

Fuir die Heinrich-Boll-Stiftung ist die Idee der Geschlechterdemokratie Leitbild und Vision
zugleich. Vor allem aber ist sie ein Handlungsauftrag, der sich an Frauen und Minner
gleichermaflen richtet, weil unsere Demokratie nicht vollstindig ist, solange nicht Frauen und
Minner in derselben Weise an ihr teilhaben, sie gestalten und minnliche und weibliche
Prinzipien prigend wirken kénnen.

2. Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie als Organisationsprinzip

Geschlechterdemokratie wird in der Heinrich-Boll-Stiftung seit mehreren Jahren von vielen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Schritt fiir Schritt erfolgreich praktiziert.
Geschlechterdemokratie als Organisationsprinzip der Heinrich-Boll-Stiftung meint die
gemeinsame Verpflichtung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Umsetzung der
Gemeinschaftsaufgabe auf allen Ebenen.



Die Gemeinschaftsaufgabe ist Fiihrungsaufgabe und damit Vorstandsaufgabe, Aufgabe der
Leitungsebene und aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Diese im Verhiltnis zur
Frauenforderung verinderten Verantwortlichkeiten sollen dazu fithren, genderspezifische
Ansitze von vornherein in alle politischen und organisationspolitischen Handlungen und
Aktionen einzubeziehen.

Fuir die Umsetzung nach innen werden die bekannten Instrumente der Frauenférderung
angewandt. Die Griinde dafiir liegen in den Traditionen der drei griinnahen Vorliufer-
Stiftungen der jetzigen Heinrich-Boll-Stiftung und in der Basis der Geschlechterdemokratie,
also in feministischen und frauenpolitischen Ansitzen und Instrumenten und
entwicklungspolitischen Ansitzen. Die klassischen Frauenférderungsinstrumente werden
erginzt durch neue von der Stabsstelle Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie in
Zusammenarbeit mit den zustindigen Ressorts zu entwickelnden Instrumenten der
Gemeinschaftsaufgabe.

Die konzeptionelle Arbeit am Leitbild Geschlechterdemokratie der Heinrich-Boll-Stiftung ist
ein prozess- und praxisorientierter Ansatz, der einen Beitrag zur Umgestaltung von Politik
sowie zur Reorganisation von Institutionen und Organisationen leisten soll.

3. Geschlechterpolitische Strategien

Wir unterscheiden verschiedene geschlechterpolitische und organisationspolitische Ziele und
damit verschiedene geschlechterpolitische Umsetzungsstrategien. In der Heinrich-Boll-
Stiftung verbinden wir das Ziel “Geschlechterdemokratie” mit der Umsetzungsstrategie der
Gemeinschaftsaufgabe. Die Ziele “ Geschlechtergerechtigkeit” oder
“Geschlechterdemokratie” kénnen auch mit der Strategie des Gender Mainstreaming
Prinzips verbunden werden, wie dies in einigen Gewerkschaften und in kirchlichen
Einrichtungen geschieht. Dies gilt auch fiir das Ziel “Erreichen gleicher Chancen von Frauen
und Minnern”. Eine dritte Strategie ist die Frauenférderung.

Im Folgenden werden die drei Strategien Gemeinschaftsaufgabe, Gender Mainstreaming und
Frauenforderung erlautert.

Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie

Im Rahmen der Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie wird
Geschlechterdemokratie als integraler Bestandteil der Gestaltung von Organisationsprozessen
und politischen Inhalten der Stiftung verstanden. Die Gemeinschaftsaufgabe
Geschlechterdemokratie soll auf der Organisationsebene, der personellen Ebene
(Fithrungsebene) und der fachlichen Ebene Verinderungen bewirken. Mit der
Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie wird eine organisationspolitische
Verinderung angestrebt und Geschlechterdemokratie als politisches und
organisationspolitisches Ziel angestrebt. Dariiber hinaus soll insbesondere auf der politischen
und fachlichen Ebene Gender als Kategorie angewandt werden.

Neben der Festlegung auf die Gemeinschaftsaufgabe als geschlechterpolitische

Umsetzungsstrategie werden in der Heinrich-Boll-Stiftung die Quotierung von Gremien und
Arbeitsplitzen und die Festschreibung der Gemeinschaftsaufgabe als Teil der
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Tiatigkeitsbeschreibungen in Arbeitsvertragen praktiziert. Als weitere Instrumente sind an
dieser Stelle genderorientierte Programm- und Projektplanungen (GOPP), Genderorientierte
Evaluationen, Genderdialog und Perspektivenwechsel und die interne Unterstiitzung durch
die Stabsstelle Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie zu nennen. Das Feministische
Institut ist als feministische Erginzung ein weiterer Faktor bei der Entwicklung der Heinrich-
Boll-Stiftung zu einer geschlechterdemokratischen Organisation.

Gender Mainstreaming

Die Strategie der Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie und die auf européischer
Ebene entwickelte Strategie des Gender Mainstreaming weisen Gemeinsamkeiten auf: beide
vollziehen den Perspektivenwechsel in der Verantwortlichkeit, beide wollen sowohl fachliche
als auch strukturelle Verinderungen. Die Heinrich-Boll-Stiftung betont jedoch das
geschlechterdemokratische politische Ziel im Sinne einer demokratischen Verinderung von
Organisationen und Politik und stellt die Geschlechterverhiltnisse in den Mittelpunkt ihres
strategischen Vorgehens.

Gender Mainstreaming ist eine umfassende Handlungsstrategie zur Umsetzung von
Chancengleichheit fiir Frauen und Méanner in allen Bereichen des 6ffentlichen und privaten
Lebens. Sie vollzieht einen Perspektivenwechsel, der zur Rollen- und Auftragsverinderung fiir
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von Organisationen und von Akteurinnen und Akteuren in
Politik und Verwaltung fithrt, in dem verschiedene Geschlechterperspektiven ins Zentrum
von Organisationen, Leitbildern, Programmen und Inhalten gertickt werden.

Gender Mainstreaming wurde auf Europdischer Ebene 1997 im Amsterdamer Vertrag fiir alle
Mitgliedsstaaten der Europiischen Union verbindlich festgelegt. Es bezeichnet den Prozess
und die Vorgehensweise, Geschlechterperspektiven in die Gesamtpolitik aufzunehmen. Das
Wissen tiber Geschlechterfragen soll in das politische Handeln ex ante einbezogen werden:
“Geschlecht wird eine zentrale Analysekategorie bei der Losung politischer, sozialer und
okonomischer Fragen®.

Die Europdische Kommission entwickelt eine Strategie mit doppeltem Ansatz: einerseits wird
Gender Mainstreaming als gemeinsame Verantwortung mit dem Ziel der Verdnderung der
fachlichen Ausrichtung von Politik und Entscheidungsprozessen in Organisationen
angewandt, andererseits sollen spezifische Mafinahmen zur Férderung von Frauen weiter
entwickelt werden. Nach Marianne Weg ist Gender Mainstreaming eine zusitzliche die
Chancengleichheit fordernde Umsetzungsstrategie oder Politikmethode, die zu den
bisherigen Frauenférdermafinahmen hinzukommt und im Rahmen des Mainstreams als
Umsetzungsstrategie ex ante von allen politisch Handelnden angewandt werden soll.

Frauenforderung

Die Umsetzungsstrategien Gemeinschaftsaufgabe und Gender Mainstreaming basieren auf
den Erfahrungen und Ergebnissen der autonomen und institutionellen Frauenpolitik in
nationalen und internationalen Zusammenhingen. Insbesondere in nationalen Kontexten —
in Verwaltung und Politik — soll durch Frauenquoten, durch das Stirken von Kompetenzen
und der Durchsetzungsfihigkeit bzw. Durchsetzungsmacht von Frauen (Empowerment)
innerhalb einer Organisation und auf der gesellschaftlichen Ebene eine Gleichbehandlung
von Frauen erzielt werden.



Gleichstellungsbeauftragte bzw. Gleichstellungsstellen sollen dazu beitragen, dass
Frauenforderpline und Gleichstellungsgesetze umgesetzt werden und die Interessen von
Frauen in allen Bereichen vertreten werden.

In der Heinrich-Boll-Stiftung ist der Einsatz der Instrumente der Frauenférderung dann
sinnvoll, wenn die Genderanalysen Defizite fiir Frauen nachweisen.

In der fachlichen Umsetzung zeigt sich, dass die langjihrigen frauenpolitischen Erfahrungen
Instrumente und Maftnahmen leichter aus frauenpolitischen als aus geschlechterpolitischen
Zusammenhingen ableiten lassen. Beispiele zur Umsetzung minnerspezifischer Inhalte,
etwa Reflexionen von Mannerrollen in mannerdominierten Organisationen oder
minnerspezifische Mafdnahmen in Organisationen, gibt es noch verhiltnismiflig wenige. Es
ist die Chance und die Aufgabe der Anwendung der neuen geschlechterpolitischen Strategien
— wie die Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie und des Gender Mainstreaming —
solche Instrumente und Mafinahmen zu entwickeln.
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II. KENNZEICHEN EINER GESCHLECHTERDEMOKRATISCHEN
ORGANISATION AM BEISPIEL DER HEINRICH BOLL STIFTUNG"

Haben sich Organisationen zur Anwendung von Gender Mainstreaming oder der
Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie entschieden, begeben sie sich auf den Weg
zu einer geschlechterdemokratischen Organisation. Nach dieser Entscheidung miissen in
einem zweiten Schritt jene Kriterien entwickelt werden, mit denen die Organisation
beschreibt, was fiir sie eine geschlechterdemokratische Organisation ausmacht. Um diese
Kriterien entwickeln zu konnen, braucht man sog. Genderanalysen. Die Heinrich- Boll-
Stiftung ist dabei folgendermafien vorgegangen.

1. Das Instrument der Genderanalysen von Organisationen

Genderanalysen sind Leitfragen, mit denen Organisationen, Arbeitsplitze und
Arbeitsaufgaben unter genderspezifischen Zugingen und Blickwinkeln systematisch
untersucht werden. Durch diese Datenerhebung liegt umfangreiches Material tiber
Organisationen, Arbeitsplitze und Inhalte vor, so dass zielgruppenspezifisches und
zieladiquates Handeln moglich wird. Vor Entscheidungen kénnen Daten gezielt abgefragt
werden, dies fithrt zu transparenteren und zielorientierteren Entscheidungen, die
nachvollziehbar und iiberpriifbar sind.

Auf der Grundlage der Gender Archiologie von Organisationen nach Anne Marie Goetz 1)
haben Angelika Blickhduser und Henning von Bargen einen erweiterten Fragebogen zur
Genderanalyse von Organisationen entwickelt.

1. Institutionelle Geschichte

e Wie ist die Organisation entstanden? Wer hat sie gegriindet? Welche Ziele wurden mit
der Griindung verfolgt?

e Auf welchen ethischen Grundsitzen und Zielen basiert die Organisation?

e Welche Interessen werden vorrangig vertreten?

e Wer sind die Zielgruppen/Kundinnen der Organisation?

e Sehen Sie unterschiedliche Interessen von Frauen und Minnern bei den fachlichen
Fragestellungen und Aufgaben?

2. Ideologie, Werte und Normen

e Beschreiben Sie in Stichworten Werte und Normen der Organisation, z.B.
zukunftsorientiert, karriereférdernd, familienorientiert, 6kologiebewufit, Balance
zwischen Minnern und Frauen auf Leitungsebenen, in Entscheidungsebenen,
leistungsorientiert usw.

e Sehen Sie Unterschiede zwischen Werten und Normen von Mdnnern und Frauen?

* Dabei gilt unser ausdriicklicher Dank Edda Kirleis, die uns iiber das
Gendertrainerinnennetzwerk die tibersetzte Urfassung der Gender Achdologie von A. Goetz
(siehe Literaturliste) zur Verfiigung gestellt hat.
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Organisationskultur

Was ist Thnen an Ihrer Organisationskultur besonders wichtig?
Gibt es so etwas wie eine besondere Manner-, eine besondere Frauenkultur?
Gibt es gesonderte Arbeitsbereiche von Mdnnern und Frauen?

Hauptamtliche und Ehrenamtliche

Welche Hierarchieebenen gibt es? Gibt es Frauen in hierarchisch hohen Positionen?
Wie viele Madnner, wie viele Frauen sind jeweils in den Leitungsgremien?

Wie ist die Verteilung von Mann/Frau unter den sonstigen Mitarbeiter/inne/n>?

Welche Funktionsebenen gibt es dort? Wie ist die Verteilung von Mannern und Frauen
dort?

Gibt es Gruppierungen, die nicht in dieser Weise vorkommen, z.B. Minderheiten in
sozialer Hinsicht oder von ihrer Abstammung?

Haben Sie den Eindruck, dass sich die Prisenz von Frauen in irgendeiner Weise
auswirkt?

Zeit, Ort, Vereinbarkeit und andere Aufgaben

Welche Arbeitszeiten haben Menschen auf den verschiedenen Ebenen?

Gibt es unterschiedliche Arbeitszeiten und auf wen wirken sie sich besonders aus?
Welche Intensitit der Mitarbeit wird von Ehrenamtlichen erwartet? Gibt es einen
Unterschied der Erwartungen gegentiiber Frauen im Vergleich zu Minnern?
Werden Uberstunden erwartet?

Wird von den Hauptamtlichen ehrenamtliche Arbeit erwartet?

Gibt es einen hohen Arbeitsdruck?

Miissen Sie auflerhalb von reguliren Arbeitszeiten arbeiten?

Wirken sich diese Arbeitszeiten auf Mianner und Frauen unterschiedlich aus?

Fiihrungsstrukturen

Welche Leitungsebenen gibt es?

Welche Aufgaben haben Leitung?

Wie sind diese Positionen besetzt (Mdnner und Frauen in %)?

Liegt dort auch die Leitungs- und Entscheidungsmacht?

Gibt es informelle Netzwerke? Wie sind Frauen und Minner in solche Netzwerke
integriert?



Sexualitit in Institutionen

In der Gesellschaft ist die Norm “Heterosexualitit”. Ist das in Threm
Arbeitszusammenhang auch so?

Gibt es ein offenes oder ein verdecktes Bekenntnis zur Homosexualitit?

Gibt es soziale Sanktionen bei von der Norm abweichendem Verhalten?

Kommt sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz oder in ehrenamtlichen Zusammenhingen
in der Organisation vor und wird es thematisiert?

Leistungsbewertungen

Welche Leistungen werden besonders belohnt?

Welche Leistungen fithren zu Anerkennung, welche zu Beforderung?
Welche Leistungen erhalten keine Anerkennung?

Wer arbeitet in welchen Schwerpunkten?

Werden Schwerpunkte unterschiedlich bewertet?

Werden Frauen in den selben Schwerpunkten gleich bewertet?

Gibt es in der finanziellen und sozialen Bewertung Unterschiede?

fachliche Arbeit

Welche fachlichen Schwerpunkte gibt es in der Organisation?

Welche inhaltlichen Schwerpunkte fehlen?

Sind Thnen am Arbeitsplatz Genderfragen begegnet? Wenn ja, in welcher Form?

Haben Sie die Thnen zur Verfiigung stehenden Ressourcen genderspezifisch analysiert?
Wie driicken sich Normen, Werte, geschlechtliche Arbeitsteilung, Einstellungen und
Verhalten, Wertschitzung in Threm Arbeitsgebiet aus? Welche Unterschiede zwischen
Midnnern und Frauen haben Sie analysiert?

Wie berticksichtigen Sie Genderfragen in Threm Arbeitsbereich?

Wie werden Geschlechterfragen bei Planungen in der fachlichen Arbeit berticksichtigt?
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2. Die acht Kriterien der Heinrich-Boll-Stiftung

Der dargestellte Fragebogen zu Genderanalyse in Organisationen war eine wichtige
Grundlage fiir die Kriterienentwicklung in der Heinrich-Boll-Stiftung. Eine weitere
Grundlage bildeten die Kennzeichen von G. Krell (vgl. G. Krell: Chancengleichheit durch
Personalpolitik, 1997). Beispiele fiir die Anwendung der 8 Kriterien in Kapitel IV ab Seite 25.

Kennzeichen einer
geschlechterdemokratischen Organisation

Handlungsfelder/Instrumente/Mafinahmen

Es herrscht Pluralismus und es besteht die
Bereitschaft, Differenzen auszuhalten und
sich produktiv mit ihnen
auseinanderszusetzen.

Bedarfs- und funktionsgerechte

Personalentwicklung / Weiterbildungsangebote

e Gender-Trainings

e Einfiihrungsprogramme fiir neue
Mitarbeiterinnen

e PE-Gespriche zwischen MitarbeiterIn und
Leitung

e Zielgerichtete PE Instrumente ( z.B.
Potentialanalyse)

e Geschlechterparitit in Entscheidungsgremien

e Quotierung

e Wertschitzung der Vielfalt als Element von
Unternehmens- und Fithrungsgrundsitzen

e Leitbildentwicklungsprozess

e Fithrungskriftetraining

e Beratungsgruppen fiir das Management

e Genderorientierte fachliche Umsetzung

e Handlungsspielriume bei der
Arbeitszeitgestaltung

Frauen und Minner sind strukturell
vollstindig integriert; Frauen sind in allen
Positionen und auf allen Hierarchieebenen
mindestens zu 50 % reprisentiert..

Genderorientierte Beurteilung von

Fuhrungskriften/Mitarbeiterinnen

e Vereinbarkeit von Beruf und Familie

e Flexible Arbeitszeitgestaltung und
Anreizsysteme

e Flexibler Arbeitsort

e Unterstiitzung aktiver Elternschaft

Personalbeschaffung / Stellenbesetzung

e Geschlechtsneutrale Stellenausschreibungen

e Geschlechtsneutrale, qualifikations- und
sachorientierte BewerberInnenauswahl

e Bevorzugte Beriicksichtigung von
MitarbeiterInnen nach der Familienphase

e Geschlechterdifferenzierte Statistiken zu den
Bewerbungen
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Kennzeichen einer
geschlechterdemokratischen Organisation

Handlungsfelder/Instrumente/Mafinahmen

Die Wirkungsmaichtigkeit informeller
Netzwerke ist zurlickgedringt zugunsten von
Transparenz und Formalisierung; es besteht
keine Benachteilung von Frauen und
Minnern durch informelle Netzwerke.

e MentorInnenprogramme
e Organisation sozialer Ereignisse

Es gibt weder Vorurteile noch
Diskriminierung. Das Verhalten von Frauen
und Minnern ist weder sexistisch, noch
rassistisch und nicht auf die heterosexuelle
Norm festgelegt.

¢ Gender-Trainings

e Anti-Diskriminierungs-Trainings

e Organisationsinterne Informationsbereitstellung
und -beschaffung

e Projektgruppen

e Genderberatung und Gendercoaching

Alle Beschiftigten konnen sich
gleichermafien mit der Organisation
identifizieren; das Ausmafl der Identifikation
ist nicht abhingig von der
Geschlechtszugehorigkeit.

e Alle vorangegangenen und folgenden
Instrumente
¢ Informations- und Kommunikationspolitik

Zwischen Midnnern und Frauen gibt es relativ
wenige bzw. nur schwach ausgepragte
Konflikte, die sich auf
Geschlechtszugehorigkeit griinden. Sie tragen
Konflikte konstruktiv und 16sungsorientiert
aus, handeln riicksichtsvoll gegeniiber
anderen und sind kompromissbereit.

¢ Konflikt(l6sungs)trainings, Konfliktberatung

e Gendertrainings / Genderberatung

e Forderung partnerschaftlichen Verhaltens am
Arbeitsplatz

e Teamarbeit, Teamentwicklung

e Verhaltenstrainings, Gesprachskreise

e Infomaterialien ...

Die Organisation iibernimmt in ihrer
Auflendarstellung/KundInnenbeziehung und
nach innen Verantwortung fiir das Ziel
Geschlechterdemokratie. Frauen und Minner
sind bereit, offen und 6ffentlich die
Vertriglichkeit der Leitbilder zu priifen und
Konsequenzen daraus zu ziehen.

Gender-Trainings /| Genderworkshops

e Informationsbereitstellung mit Aussagen tiber
Geschlechterdemokratie

e Informationsmaterialien, Broschiiren

o verdffentlichte Leitlinien

Bewufitseinsbildung bei MitarbeiterInnen

e Veroffentlichungen

e Gesprichsforen

e Personliche Gesprache

e Beratung / Gendercoaching

Spezielle Ansprache von KooperationspartnerInnen

e Interne und externe Offentlichkeitsarbeit
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Kennzeichen einer
geschlechterdemokratischen Organisation

Handlungsfelder/Instrumente/Mafinahmen

Die Organisation iibernimmt in ihrer
inhaltlichen bzw. fachlichen Arbeit
Verantwortung fiir die Umsetzung der
Gemeinschaftsaufgabe.

e Gender-Trainings und Genderberatung

e Gendercoaching fiir einzelne MitarbeiterInnen
und Fithrungskrafte

e Gendercontrolling

e Genderorientierte Projekt- und
Programmplanung

¢ Genderorientierte Haushaltsplanung und —
tiberwachung
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ITI. AUF DEM WEG ZU EINER GESCHLECHTERDEMOKRATISCHEN
ORGANISATION

Genderkompetenz wird in einem ersten Schritt tiber Gendertrainings und Genderworkshops
vermittelt. Idealerweise wird der Transfer und die Umsetzung durch konkrete
Genderberatung und genderorientierte Projektberatung begleitet, damit die neuen
Arbeitsweisen Teil des beruflichen Alltags werden konnen. Die konkrete regelmifiige
Anwendung der unterschiedlichen Genderanalysen fithrt zur nachhaltigen Entwicklung von
Genderkompetenz Einzelner und der Organisation.

Genderkompetenz meint das eigene Wissen iiber die Entstehung von
Geschlechterdifferenzen, meint die Erfahrung mit der Komplexitit von Strukturen und
Geschlechterverhiltnissen und ihrer Konstruktion. Eine hohe Genderkompetenz und die
Bereitschaft, sich diese Genderkompetenz anzueignen, ist eine Voraussetzung, via
Genderanalysen entsprechende Projekte und Mafinahme entwickeln zu kénnen.

Eine Genderanalyse trigt dazu bei, die "Kultur der Zweigeschlechtlichkeit" der eigenen
Organisation in ihrer Entwicklung zu verstehen und daraus Mafnahmen der Verinderung
abzuleiten. Dies ist vornehmlich Aufgabe von Fiithrungskriften, die Verdnderungsprozesse
der Organisation initieren kénnen. Gendercoaching und Genderberatung kénnen diesen
Prozess begleiten.

Im Folgenden werden Genderanalysen von Arbeitsplidtzen und von Projekten und fachlichen
Inhalten beschrieben. Viele Beispiele sollen das Vorgehen veranschaulichen.

1. Genderanalysen von Arbeitsplitzen

Wenn eigenen Kriterien fiir eine geschlechterdemokratische Organisation auf der Grundlage
der Genderanalyse von Organisationen entwickelt worden sind, geht es an die Umsetzung
geschlechterdemokratischer Strategien am Arbeitsplatz. Dazu muss der eigene Arbeitsplatz
unter genderspezifischem Blickwinkel analysiert werden, um Genderkompetenz mit
Fachkompetenz zu verbinden.

Mit der Anwendung von Gender als Analysekategorie wird die kulturelle, soziale und
okonomische Konstruktion verschiedener Geschlechterverhiltnisse im Zusammenhang von
politischen, gesellschaftlichen und 6konomischen, d.h. auch betrieblichen Machtverhaltnisse
untersucht, um vor diesem differenzierten Hintergrund Handlungsméglichkeiten zu
erarbeiten. Gender als Analysekategorie richtet den Blick auf die Gestaltungsmdoglichkeiten
von Geschlechterbeziehungen in Gesellschaft und Organisation und daraus abgeleitet auf die
praktische Umsetzung am eigenen Arbeitsplatz. Gender als Analysekategorie umfasst die
Spannungsfelder der Differenzen und Gleichheit zwischen Mdnnern und Frauen, zwischen
Frauen und zwischen Minnern.

Eine Arbeitsplatzanalyse kann sich mit folgenden Fragen beschiftigen:

J Was sind die wichtigsten Arbeitsgebiete und Arbeitsschwerpunkte? Geben Sie zu
jedem Arbeitsgebiet ein praktisches Beispiel.
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J In welchem dieser Arbeitsschwerpunkte sind Thnen schon einmal Genderfragen
begegnet, als Fithrungsaufgabe oder im fachlichen Arbeitsgebiet?

J Welche Rahmenbedingungen und Unterstiitzung brauchen Sie, um diese Fragen
genderspezifisch zu bearbeiten? Gibt es Genderexpertise und Genderkompetenz

im Haus?

J Stehen Thnen genderdifferenziert aufbereitete Daten zur Verfiigung? Haben Sie
Zugang zu diesen Daten? Wie aufwendig ist die Auswertung?

. Welche neuen Impulse ergeben sich durch die Verbindung Ihres Fachwissens mit
Genderkompetenz?

Dariiber hinaus geht es um die sensible Gestaltung der Geschlechterbeziehungen im Team
und in der Abteilung. Die prozesshaft genderorientierte Gestaltung der Strukturen ist zum
einen Aufgabe der Fithrungskraft und zum anderen Aufgabe der Personalentwicklung.

Beispiel aus den Gendertrainings: Personalentwicklung fiir Fithrungskrifte

Im Rahmen von Fithrungskrifteschulungen wird ein Baustein "Genderfragen” eingefiigt.
Minnliche und weibliche Fithrungskrifte beschiftigen sich mit ihrer beruflichen Rolle und
ihren Aufgaben. Sie fragen dabei nach der Bedeutung des eigenen Geschlechts und nach
ihren Rollenbildern. Minnliche Fithrungskrifte erkunden ihre Vorstellungen in Bezug auf
weibliche Mitarbeiterinnen und deren beruflichen und privaten Zielen. Sie fragen sich auch,
welche Vorstellungen sie als médnnliche Fithrungskraft von den Zukunftsvorstellungen ihrer
minnlichen Mitarbeiter und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir diese haben.
Weibliche Fiihrungskrifte bestimmen ihre Leitbilder in Bezug auf minnliche und weibliche
Mitarbeiter. Auch die Konkurrenz zu gleichgeschlechtlichen Untergebenen ist ein Thema.
Erortert wird, ob es unterschiedliche Herangehensweisen bei der Losung von fachlichen
Aufgaben durch minnliche oder weibliche Mitarbeiter gibt und wie diese — sofern vorhanden
— im Fithrungsstil beriicksichtigt werden (sollen).

Bei der Auseinandersetzung mit Konflikten und Konfliktlésungsstrategien im Team werden
mogliche genderspezifische Ursachen von Konflikten analysiert und besprochen.

2. Genderanalysen von Projekten und fachlichen Inhalten

Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie bedeutet in der Heinrich-Boll-Stiftung auf der
fachlichen Ebene, die Werte und Normen des Leitbildes in politische Programme oder
Projekte im In- und Ausland zu tibersetzen. Voraussetzung ist eine fundierte
genderorientierte Analyse, auf die die genderorientierte Programm- und Projektplanung
(GOPP) aufbauen soll. Dies setzt eine hohe fachliche Genderkompetenz der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter voraus.

Eine genderorientierte Projektanalyse umfasst dabei z.B. folgende Aufgaben und
Fragestellungen (im vorliegenden Fall wurden die Fragestellungen entwickelt, nachdem
Projekte ohne Genderorientierung erarbeitet worden waren):

J Uber welche geschlechtsspezifischen Daten verfiigen Sie, um die
Rahmenbedingungen des Projektes genderspezifisch beschreiben zu kénnen?
J Wie konkretisieren sich auf der Grundlage von geschlechterrelevanten

Fragestellungen die Ausgangsbedingungen des Projektes?
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J Welche Genderziele konnen Sie im Rahmen der Zielentwicklung des Projektes

ableiten?

J Welche Konzeptionen kénnen Sie im vorhinein entwickeln, in denen aus den
Zielen und den Genderzielen genderorientierte Mafinahmen abgeleitet werden?

J Fiir welche dieser Konzeptionen entscheiden Sie sich?

J Welche Genderexpertise und Genderkompetenz miissen Sie hinzuziehen?

. Mit wem miissen Sie noch zusammenarbeiten?

J Welche Unterstiitzung brauchen Sie noch?

J Welche genderorientierten Evaluationskriterien haben Sie entwickelt?

Ziel ist die Eintibung von Denkweisen, so dass diese Fragen ex ante eigenstindig entwickelt
werden.

Zwei Beispiele aus der Arbeit der Heinrich-Boll-Stiftung
1. Regionalprogramm Stabilititspakt Siidosteuropa

In diesem Programm (2000 — 2003) ging es um den Aufbau von Zivilgesellschaften. Die
fachliche Genderanalyse, die ebenfalls erst im Nachhinein erarbeitet wurde, beschiftigte sich
mit folgenden Fragen:

J In welches Verhiltnis werden bei der Programm- und Mafinahmeentwicklung
Demokratie, Zivilgesellschaft und Genderfragen gesetzt?

J Welche Bedeutung haben Geschlechterfragen fiir den Aufbau einer modernen
demokratischen Zivilgesellschaft?

J Welche Rahmenbedingungen werden fiir das Programm zugrundegelegt und in
welchem Zusammenhang stehen diese zu Geschlechterfragen? Wirken sich
Gefihrdungen des Aufbaus von Zivilgesellschaften durch Konflikte und
Auseinandersetzungen auf Midnner und Frauen unterschiedlich aus?

. Welche Rolle kommt den Nichtregierungsorganisationen beim Aufbau der
Zivilgesellschaft zu? Wie setzen sich die beteiligten Nichtregierungsorganisationen
zusammen (Genderanalyse)? Vertreten diese Nichtregierungsorganisationen die
Interessen der weiblichen Bevilkerung und wenn ja, in welcher Form? Gibt es
Analysen tiber unterschiedliche Interessen von Frauen und Minnern? Werden
Nichtregierungsorganisationen, die von Frauen getragen werden oder Interessen
von Frauen vertreten, angemessen in das Programm einbezogen? Wenn ja, in
welcher Form? Wie wird angemessen definiert?

J Wie konkretisiert sich der europdische Leitgedanke “Geschlecht als
Analysekategorie ist ein wesentliches Kriterium zur Losung wirtschaftlicher,

sozialer und politischer Fragen” im Programm?

J Was ist eine geschlechterdemokratische Zivilgesellschaft? Wer ist am Aufbau zu
beteiligen?
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J Wie werden Menschenrechtsfragen und Fragen der Aggression, des Nationalismus
und der kriegerischen Auseinandersetzung genderspezifisch analysiert?

J Beim Aufbau von Modulen zur zivilen Konfliktbearbeitung sind
geschlechterspezifische Konfliktursachen und Ursachen, die in
Geschlechterrollenbildern verankert sind, zu analysieren und einzubeziehen.
Welche Rolle spielen Frauen und Ménner beim Aufbau von zivilen
Konfliktbearbeitungsansitzen?

2. Beispiel aus der Arbeit der Heinrich Béll Stiftung: Gender & Environment

Am 21.9.2000 fiihrte die Heinrich-B6ll-Stiftung in Zusammenarbeit mit dem
Bundesumweltministerium und dem Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung ein
Werkstattgesprich zu “Gender & Environment in der praktischen Umweltpolitik” durch. Fiir
drei zentrale Bereiche der umweltpolitischen Agenda, fiir Naturschutz, Umwelt und
Gesundheit und Klima und Energie, wurden Arbeitsgruppen eingerichtet. Die Fragen
lauteten: Welche genderrelevanten Aspekte lassen sich in diesen Politikfeldern identifizieren?
Welches sind die Barrieren fiir ihre politische Umsetzung? Wie kann man mit diesen
Barrieren umgehen? In den Arbeitsgruppen sollte es nicht darum gehen, fertige Antworten
zu debattieren, vielmehr sollten die Méglichkeiten und Grenzen, Gender-Aspekte in die
Arbeit zu integrieren, gepriift und konkrete Mafnahmen entwickelt werden.

Fragen standen am Anfang des Werkstattgesprachs und Fragen stehen auch an dessen Ende:
Inwiefern sind Geschlechterperspektiven fiir die Umweltpolitik itberhaupt relevant, welchen
umweltpolitischen Nutzen gibt es, ist gute Umweltpolitik per se auch gute Frauenpolitik,
kann sich Umweltpolitik leisten, Zeit auf ein solches Randthema zu verwenden? Ansitze fiir
Antworten zeigten sich immer dort, wo die sog. “weichen” Aspekte beriihrt wurden, d.h. die
individuelle Handlungsebene.

Die anschlieffende Publikation dokumentiert nicht - wie von den Veranstalterinnen und
Veranstaltern erhofft - Ansatzpunkte fiir die Integration von Gender-Perspektiven in die
praktische Umweltpolitik. Offensichtlich sind noch zu viele grundsitzliche Fragen offen, die
Anspriiche und Zielsetzungen zu vage, war die Zeit zu knapp. So ist die Publikation eine
Fundgrube fiir viele Fragen und zukiinftige Aufgaben. (vgl. zum Thema auch: Institut fiir
anwendungsorientierte Innovations- und Zukunftsforschung e.V. : Okologie und
Geschlechterdemokratie, Expertise fiir das Querschnittsreferat Geschlechterdemokratie der
Heinrich-Boll-Stiftung, wissenschaftliche Bearbeitung: Dr. Peter Doge o.].)

Vier Beispiele aus den Gendertrainings
1. Internet-Website
Ziel: gleiche Moglichkeit des Zugangs von Manner und Frauen zu Informationen

Leitfragen zur Genderanalyse:

a) Wer (Minner und Frauen) nutzt das Angebot?
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Gibt es ein unterschiedliches Nutzerinnen- und Nutzerverhalten?

- Welche Themen und Inhalte interessieren jeweils Nutzerinnen und Nutzer?

b) inhaltliche Aufbereitung
- Welche Themen bekommen welchen Raum (quantitative Analyse)?

- Wie werden die Themen von wem aufbereitet (qualitative Analyse)?

c) Redaktion
- Wie setzt sich die Redaktion zusammen?
- Wer bestimmt die Inhalte?

- Nach welchen Kriterien werden die Inhalte ausgewihlt?

d) Finanzen

Wieviel Mittel werden wofiir bereitgestellt? (aufgeschliisselt nach inhaltlicher und
technischer Aufbereitung)

2. Genderorientierte Gesundheitstagung (Gewerkschaftstagung)

Ziel: Information der Offentlichkeit iiber Auswirkungen der
Gesundheitsreform auf Manner und Frauen

Leitfragen zur Genderanalyse:

a) Welche Zielgruppen sollen angesprochen werden

minnliche und weibliche Mitglieder in Fachgruppen

- mannliche und weibliche Mitglieder der Gewerkschaft
- mannliche und weibliche Beitragszahler

- PolitikerInnen?

- Welche unterschiedlichen Interessen haben die unterschiedlichen Zielgruppen am
Thema?
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b) Inhalte
- Welche spezifischen Inhalte bezogen auf die Zielgruppen sollen vorgestellt bzw.
bearbeitet werden?
c) Einsatz von DozentInnen und ReferentInnen
- Wer hat Themen genderbezogen bearbeitet?

- Welche genderorientierten Leitfragen werden als Vorgabe an die ReferentInnen
erarbeitet?

d) Moderation
- Auswabhl einer genderkompetenten Moderatorin

Orientierung auf die inhaltlichen Leitfragen
Wahrnehmung geschlechtsspezifischer Kommunikation

e) Rahmenbedingungen
- Ort, Zeit, Kinderbetreuung, Raumgestaltung, Teilnehmer-Beitrag, OPNV,...?

Strategie: Beteiligung der Fachbereiche (Finanzen)
(ménnliche) Promotoren, die genderorientierte Fragen stellen

3. Dienstvereinbarung Telearbeit

Ziel: Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Mdnner und Frauen erméglichen
Flexibilitit fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer erh6hen
Kosteneinsparung als Interesse von Arbeitgeber/Arbeitgeberin
Personalabbau abwenden als Interesse von Personalritinnen und Personalriten

Leitfragen zur Genderanalyse:

a) Zielgruppe (Geltungsbereich)

- Welche Minner und welche Frauen nehmen Telearbeit in Anspruch?

- Welche Motivation und Griinde haben diese bzw. potentielle Nutzerinnen und
Nutzer?
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b) Akteure und Akteurinnen

Wer sind die Akteure und Akteurinnen bei der Erarbeitung und Umsetzung einer
Dienstvereinbarung Telearbeit?

- Personalritinnen und Personalrite?

- Minnliche und weibliche Fithrungskrifte?
- Personalabteilung?

- Nutzerinnen und Nutzer?

c) geschlechtsdifferenzierte Datenerhebnung

zur Arbeitszeit

zu Arbeitsorganisation
Personaleinsatz
Arbeitsinhalte

d) Analyse der Ressourcen

Wer trigt die Kosten bei der Umsetzung? Sind die Voraussetzungen fiir mogliche
Eigenleistungen bei minnlichen und weiblichen Nutzern unterschiedlich
(Gehaltsstufen)?

Wer erhilt welche Ausstattung?

Wer entscheidet iiber den Einsatz der Ressourcen nach welchen Kriterien?

4. Jugendbewihrungshilfe (Stellungnahme zu Gesetzentwurf)

Ziel:

These:

Verbesserung der Qualitit der Bewihrungshilfe fiir médnnliche und weibliche
Jugendliche

Wenn Bewihrungshelfer und Bewihrungshelferinnen auf die spezifischen
Bedingungen von Jungen und Madchen eingehen, erhéht sich die Chance der
(Re-)Sozialisierung

Es ergeben sich mittelfristig Kosteneinsparungen, die unter Umstinden fiir
Qualifizierungsprogramme genutzt werden konnten

Leitfragen zur Genderanalyse

a) Auf welcher geschlechtsbezogenen Datenauswertung beruht diese Gesetzesvorlage
(gemifl Anwendung des Gender Mainstreaming Prinzips)?

b) Wer sind die Jugendlichen, die Bewihrungshilfe erhalten, differenziert nach Madchen
und Jungen? (diese wiederum differenziert nach ethnischer Herkunft, Milieu, sexueller
Orientierung)

c) Wer sind die BewihrungshelferInnen? (Anzahl Minner und Frauen, differenziert nach
sozialen Kategorien)

Beschiftigungsstruktur, Verhiltnis Teilzeit/Vollzeit bei Minnern und Frauen
Wer wihlt die BewidhrungshelferInnen fiir diese Spezialisierung aus? Nach welchen
Kriterien erfolgt die Auswahl (Genderkriterien: minnliche/weibliche...)?
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Inhalte der Qualifizierung

- Aufbau von Netzwerken, Zusammenarbeit mit Institutionen, die genderreflektiert
arbeiten, Jungenarbeit/Madchenarbeit

- Genderorientierte Sozialisationsbedingungen

- minnerspezifisches/frauenspezifisches Suchtverhalten

- Migration — Spitaussiedler, differenziert nach Minnern und Frauen

- Zerriittete Familien, Geschlechterrollen

Qualifizierung

- Wer trigt die Kosten? Zu wessen Lasten gehen die Kosten, der Zeitaufwand?
- Zusammenarbeit mit Fachhochschulen zur genderorientierten Qualifizierung

Erfolgskontrolle

- Nach welchen geschlechtsbezogenen Kriterien wird das Gesetz wann ausgewertet?



IV. BEISPIELE ZUR UMSETZUNG EINER
GESCHLECHTERDEMOKRATISCHEN ORGANISATION ANHAND
DER ACHT KRITERIEN DER HEINRICH-BOLL-STIFUTNG *

a) Die organisationsbezogene Umsetzung
1. Es herrscht Pluralismus und es besteht die Bereitschaft, Differenzen auszuhalten
und sich produktiv mit ihnen auseinanderszusetzen

Pluralismus in Geschlechterfragen {ibersetzen die Heinrich-Boll-Stiftung e.V. Berlin und die
neue Dienstleistungsgewerkschaft ver.di in den Begriff Geschlechterdemokratie und
verankern ihn in ihrer Satzung. Vorstand und Fiithrungskrifte iibernehmen Verantwortung
zur Umsetzung, Stabsstellen mit Genderbeauftragten sollen unterstiitzend dazu beitragen,
dass das Leitbild Geschlechterdemokratie nicht nur auf dem Papier steht, sondern Schritt fiir
Schritt Teil des Alltags in den Organisationen wird.

Die neue Dienstleistungsgewerkschaft ver.di will Geschlechterdemokratie mit Gender

Mainstreaming umsetzen. Sie verbindet damit drei Uberlegungen:

e Gender Mainstreaming erweitert den Demokratiebegriff in der
Dienstleistungsgewerkschaft ver.di und in der Gesellschaft.

e Die Anwendung von Gender Mainstreaming fithrt zur Kompetenzerweiterung aller
Beteiligten.

e Die Beriicksichtigung von Geschlechterinteressen bei gewerkschaftlichen “Leistungen”
steigert die Attraktivitit von ver.di.

Geschlechterpolitischer Pluralismus wird auch durch Quotierungsregelungen garantiert, zum
Beispiel in den politischen Parteien, in der Heinrich-Boll-Stiftung e.V. und in
Gewerkschaften, z.B. in ver.di.

Die Kreisverwaltung Gieflen fithrt Gendertrainings im Rahmen der allgemeinen
Fuhrungskrifteschulungen durch. Gendertrainings fiir neue MitarbeiterInnen werden in der
Heinrich-Boll-Stiftung angeboten, damit die neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sich mit
dem Leitbild und seiner konkreten Umsetzung auseinander setzen kénnen.

Die Stadtverwaltung Wuppertal hat Managementsysteme eingefiihrt, in denen neben
Wirtschaftlichkeit, BiirgerInnen- und KundInnenorientierung, MitarbeiterInnenorientierung,
Zukunftsfihigkeit und Umweltschutz auch die Frauenforderung als Gemeinschaftsaufgabe
festgelegt worden ist. Es geht dabei einerseits um die interne Férderung von Mitarbeiterinnen
und andererseits um die Umsetzung von fachlichen Inhalten im Sinne der Biirgerinnen
(KundInnenorientierung). Dabei wurde festgestellt, dass das Managementsystem
Frauenforderung gut geeignet ist, gesetzte fachliche Ziele zu erreichen - auch wenn noch viel

" Die Kriterien der Heinrich-Boll-Stiftung wurden auf der Grundlage einer ersten Genderanalyse
und in Anlehnung an Kriterien, die G. Krell in “Chancengleichheit durch Personalpolitik” 1997

entwickelt hat, erarbeitet. Siehe auch Seite 14 dieser Broschiire
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zu tun bleibt. Gute und sehenswerte Ergebnisse wurden bei der externen Frauenférderung
gesehen, wihrend es im Bereich der internen Frauenférderung keine wesentlichen positiven
Verinderungen gab, eher sogar riickliufige Tendenzen. Hier miissen Frauenforderpline und
das Landesgleichstellungsgesetz von NRW Anwendung finden.

In der Abteilung "Personal und Organisation" wurden folgende Mafnahmen der internen
Frauenforderung in der Stadtverwaltung Wuppertal entwickelt: Projekte der flexiblen
Arbeitszeitgestaltung fiir Teilzeitarbeit, das Modellprojekt Flexibler Arbeitsort, Welcome - eine
Mafinahmen fiir Wiedereinsteigerinnen und ein spezielles Seminar "Arbeitsrecht fur
Frauen."

Die Abteilung "Jugendamt und Soziale Dienste" schrieb Stellen intern auch fiir Teilzeitkrafte
aus und holte Ideen zu Angeboten fiir Alleinerziehende ein, auch fiir die externe
Frauenforderung wurden Ideen fiir Angebote fiir Alleinerziehende eingeholt und ein Konzept
zur Integration von auslindischen Frauen entwickelt.

Die Stadtverwaltung Peine legte als Ziel Geschlechtergerechtigkeit fest. Auf der Grundlage
einer Analyse der Beschiftigungsstruktur wird die Frauenférderung als
Gemeinschaftsaufgabe und die Strategie des Gender Mainstreaming als zweite Strategie
festgeschrieben. Das Ziel , Aufthebung der Unterreprasentanz der Frauen in der internen
Verwaltung“ soll durch unterschiedliche personelle und organisatorische Mafdnahmen
verwirklicht werden (interner und externer Stufenplan). Begleitend wurde ein
Managementteam Geschlechtergerechtigkeit eingerichtet.

Die Landeshauptstadt Stuttgart hat mit der Anwendung des Gender Mainstreaming eine
,Neustrukturierung der individuellen Chancengleichheit von Frauen und Mannern“
vorgenommen. Dabei wurden folgende Standards festgelegt:

e Der Beschluss der Neustrukturierung wird von der Organisationsspitze gefafit

¢ Gender Mainstreaming wird im Leitbild aufgenommen und vertreten

e Finanzielle und personelle Ressourcen werden ausgewiesen

e Transparenz und Offentlichkeitsarbeit innerhalb der Organisation und nach auflen

e Fiir Monitoring und Controlling wird ein Maffnahmeplan mit Zielvorgaben, Zeitraum
und Evaluation erstellt. Regelmifiige (jahrliche) Fortschrittsberichte

e Gender-Teams/-Projektgruppen werden gebildet

e Zur Entwicklung von Genderkompetenz finden Schulungen fiir alle Beteiligten statt

e Fachliteratur und externe Experten werden einbezogen

e Geschlechterdifferente Daten werden erhoben und ausgewertet

e Frauenpolitik bleibt bestehen

o Gesellschaftsrelevante Gruppen werden einbezogen

e Geschlechterbezogene Sprache wird angewandt

e Frauenbeauftragte werden als Expertinnen eingebunden.

Einer Stabsstelle ist direkt beim Oberbiirgermeister angesiedelt. Gender Mainstreaming soll
als selbstverstindliche Aufgabe und durchgingiges Leitprinzip angewandt werden. Die Stadt
Stuttgart hat ihre Standards vor dem Hintergrund der Einfiihrung von Gender
Mainstreaming entwickelt. Dabei fillt sie mit der Formulierung , Neustrukturierung der
individuellen Chancengleichheit von Frauen und Minnern* hinter die oben selbst gesetzten
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Standards und die Definition von Gender Mainstreaming, die sowohl strukturelle, personelle
und fachliche Komponenten enthilt, zurtick.

Marianne Weg geht in ihrem bisher noch nicht veréffentlichten Beitrag zum Gender
Mainstreaming Prinzip davon aus, dass der neue Ansatz des Gender Mainstreaming nur
dann erfolgreich wird, wenn er als top down Ansatz erklirter Wille der politischen Fithrung
ist. Fir sie geht es dabei um die wirkliche Fithrungsspitze, d.h. den Bundeskanzler, die
MinisterprasidentInnen oder um Kabinettsbeschliisse wie etwa eine Kabinettsvorlage der
SPD-Landtagsfraktion und der Landtagsfraktion von Biindnis 9o/Die Griinen von NRW. Ist
ein solcher Kabinettsbeschluss formuliert, miissen gemeinsame Leitlinien erarbeitet werden,
um diese allgemeinen Beschliisse fiir die einzelnen Ministerien konkret umzusetzen. Damit
wird die europdische Vorgehensweise von Analyse, Bildung und Konsultation konkretisiert.
Analyse heifét differenzierte Problemanalyse in dem bereits beschriebenen Sinne von
Genderanalysen. Der Begriff der Bildung umfafst Information, Sensibilisierung, Motivierung
und Fachinformationen in den einzelnen Ministerien. Konsultation ist ein Prozess
gemeinsamer Reflexion, unterstiitzt durch Expertinnen- und Experten.

Die Versuche der Anwendung von Gender Mainstreaming als Politikmethode wurden im

Arbeits- und Sozialministerium Sachsen-Anhalt am weitesten vorangetrieben. Das Kabinett

von Sachsen-Anhalt beschloss am 2.Mai 2001 das Konzept der Landesregierung Sachsen-

Anbhalt zur systematischen Einbeziehung des Ziels Chancengleichheit von Mdnnern und

Frauen in simtliche Politikbereiche. Folgende Voraussetzungen fiir einen erfolgreichen

Gender Mainstreaming Ansatz wurden beschrieben:

e sichtbares und glaubwiirdiges Engagement der hochsten Fithrungsebene

e konsequente geschlechterdifferente Datenerhebung

e Entwicklung von Gender-Kompetenz auf allen Ebenen, d.h. Sensibilitit, Wissen,
Handlungskompetenz

e Transparenz der Umsetzung

e Erfolgskontrolle

e Auch die bekannten Instrumente fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming wie

e Informations- und Fortbildungskampagne

e Generelle Verankerung von Gender-Elementen in Aus- und Fortbildungskonzepten

e Vernetzung der Promotoren und Promotorinnen

¢ sind im Konzept verankert.

Das sachsen-anhaltinische Ministerium fiir Arbeit, Frauen, Gesundheit und Soziales legt
jahrlich einen Bericht vor, in dem tiber die ressortspezifischen Implementierungsansitze und
Erfahrungen berichtet wird. Ein gleichstellungspolitischer Check von Kabinettsvorlagen sowie
die Verankerung in der gemeinsamen Geschiftsordnung zeigen auf, dass
Gleichstellungsfragen systematisch verankert wurden. Aus unserer Sicht ist zu fragen, ob es
sinnvoll ist, die Koordinierungsfunktion an das Frauenministerium zu geben, wird doch auf
diese Weise Gender Mainstreaming weiterhin in erster Linie mit Frauenférderung assoziiert.

Die Leitungsebene des Ministeriums fiir Arbeit, Frauen, Gesundheit und Soziales hat ein
zweitdgiges Gendertraining besucht, zwei weitere Abteilungen nahmen an einem
Fortbildungs- und Organisationsprojekt zum Gender Mainstreaming teil. Ziel der
Gendertrainings ist
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e glaubwiirdige und kompetente Vertretung des Themas

e exemplarisches Lernen

e Entwicklung abteilungsbezogener Arbeitshilfen

e Einlibung angemessener Kommunikation und Kooperation

Das Projekt Diskriminierungsfreie Bewertung von Arbeit und Qualifikation (DIVA) will
pilothaft in Hamburger Betrieben des Dienstleistungsbereichs die Verankerung des Gender
Mainstreamings begleiten. Die am Pilotprojekt Beteiligten werden in Gendertrainings fir die
Problematik der indirekten Benachteiligung senisibilisiert.

2. Frauen und Minner sind strukturell vollstindig integriert, Frauen sind in allen
Positionen und auf allen Hierarchieebenen zu mindestens 50% reprisentiert

Personalpolitische Maflnahmen und eine familienfreundliche Gestaltung der Arbeitszeiten

Viele personalpolitische Mafinahmen wurden im Zuge der Frauenférderpolitik in
Verwaltungen und Betrieben entwickelt.

Die Gleichstellung von Frauen und Minnern wurde im Rahmen der
Verwaltungsstrukturreform in der Stadt Norderstedt und in der Hansestadt Liibeck zur
Gemeinschaftsaufgabe erklirt. Die Anwendung des Gender Mainstreaming sollte erprobt
werden. Dabei bezieht sich die Gleichstellung von Midnnern und Frauen zum einen auf die
Forderung der Gleichstellung der Einwohnerinnen und Einwohner
(BlirgerInnenorientierung) und zum anderen auf die Férderung der méinnlichen und
weiblichen Beschiftigten in der Stadtverwaltung. In der Regel werden hier Mafnahmen und
Instrumente des Frauenférderplans greifen, solange Frauen nicht auf allen Ebenen gleich
reprasentiert sind.

Als Ziele fuir das Projekt wurden formuliert:

e Einfiihrung eines Kontraktmanagements fiir die Gleichstellungsarbeit

e Benennung von gleichstellungsrelevanten Produkten der Kommunen und Erstellung
eines Kriterienkatalogs fiir die Auswahl

e Erarbeitung konkreter Zielsetzungen der Gleichstellungsarbeit fiir die
gleichstellungsrelevanten Produkte der Kommune

e Anpassung der Instrumente des Frauenforderplans

e Erarbeitung aussagekriftiger Kennzahlen (quantitativ und qualitativ) fiir die
gleichstellungsrelevanten Produkte

e Einbindung in das Berichtswesen und das Controllingssystem der Kommune

e Regelhafte Aktualisierung und Pflege der gleichstellungsrelevanten Ziele und ihrer
Kennzahlen zur Erfolgsmessung im Produktkatalog der Kommune.

Fiir Norderstedt und Liibeck ist die Gleichstellung von Frauen und Mannern erreicht, wenn
folgende sechs Aussagen zutreffen:
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e Frauen und Minnern haben gleichberechtigten Zugang zu materiellen Giitern und
konnen sie auch gleichberechtigt nutzen

e Frauen partizipieren im gleichen Mafle an den gesellschaftlichen Macht- und
Entscheidungsbereichen wie Manner

e Der gleichberechtigte Zugang zu allen Positionen gesellschaftlicher Erwerbsarbeit ist
gegeben

e Die unterschiedlichen Ausprigungen von Geschlecht (gender) werden bei allen
Entscheidungen berticksichtigt

e Die Lebensformen sind individuell wihlbar und verinderbar

e Frauen und Minner leben partnerschaftlich und gewaltfrei miteinander

Total Quality Management ist eine Strategie, die auf die Verbesserung von Struktur-,
Rahmen- und Prozessbedingungen abzielt. Dieses Qualititsmanagement geht von einem
personalorientierten Ansatz aus, der es allen Beschiftigten ermoglichen soll, ihre Potentiale
besser zu nutzen und ihre Fihigkeiten und Kenntnisse umfassend in die Organisation
einzubringen.

Total E-Quality Management ist die Weiterfithrung dieses Gedankens, die darauf zielt, die
Geschlechterperspektive in alle Aspekte einer Organisation, in ihre Aufgaben, Strategien,
Programme, Struktur, Systeme und ihre Kultur, zu integrieren. Qualititsentwicklung und
Chancengleichheit werden hier zu einem Ziel integriert.

An den Hochschulen wurde - vor dem oben beschriebenen Hintergrund - ein Total E-Quality

Science Award entwickelt. Seit dem 1.6.2001 kénnten Hochschulen und

Forschungseinrichtungen ihre Bewerbungen um das Pridikat an die durchfithrende

Universitdt Dortmund einreichen. Die Bewerbung erfolgt auf der Basis einer Selbstbewertung

Zur Bearbeitung wurden fiinf Leitfragen empfohlen:

e Welche Ziele hat die Organisation formuliert?

e Welche Ansitze und Strategien verfolgt sie zur Umsetzung dieser Ziele?

e Welche Mafdnahmen unternimmt sie zentral und dezentral, um diese Ziele zu erreichen?

e Wie und mit welchen Mitteln begleitet die Organisationsleitung die Umsetzung in den
dezentralen Einheiten/Fachbereichen?

e Wie sieht die Umsetzung in den dezentralen Einheiten aus Sicht der Organisationsleitung
aus?

Aktionsfelder sind: Personalbeschaffung und Stellenbesetzung, Karriere- und
Personalentwicklung, Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienverantwortung (work-
life-balance), institutionalisierte Gleichstellungspolitik, Planungs- und
Steuerungsinstrumente in der Organisationsentwicklung, Organisationskultur und
Forschung und Lehre.

,Chancengleichheit im Unternehmen® systematisch zu férdern, bedeutet einen
Paradigmenwechsel in der Personalpolitik, so beschreibt es der Verein Total E-Quality
Deutschland e.V. Dieser Verein will Begabungen, Fihigkeiten und Qualititen von Frauen in
Unternehmen férdern und richtig einsetzen, so dass Frauen ihren Leistungen entsprechend
an der Verantwortung, an der Information, an der Aus- und Weiterbildung und an der
Entlohnung sowie an Belohnungs- und Primiensystemen gleichberechtigt teilhaben.
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Beispielhaftes Handeln wird mit dem Total E-Quality Pradikat ausgezeichnet. Damit werden
Vorbilder kommuniziert und eine Sensibilisierung fiir eine chancengleiche
Unternehmenskultur verstirkt, so dass ein Paradigmenwechsel in der Personalpolitik
herbeigefiihrt werden kann. Dabei soll Chancengleichheit in Wirtschaft, Wissenschaft und
Politik erreicht und nachhaltig verankert werden. Das bedeutet, geprigte Wertesysteme zu
verandern, Kommunikationsprozesse anzuregen, Frauen fiir Fithrungsaufgaben zu
qualifizieren, flexible Arbeitszeiten zu schaffen und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
durch geeignete Mafdnahmen zu erleichtern.

Die Deutsche Telekom will aktiv “Gleichstellung und Chancengleichheit” vorantreiben. Mit
einer neuen Unternehmenspolitik will sie auf gesellschaftliche Verinderungen reagieren, auf
das Aufbrechen von Strukturen und den tiberall erkennbaren Verinderungen traditioneller
Denkmuster. Als Griinde fiihrt die Telekom an, dass ein Unternehmen alle verfiigbaren
"human ressources" im Sinne von betriebswirtschaftlichen Nutzenkalkiilen ausschépfen
muss. Ein wesentliches Kriterium fiir den Unternehmenserfolg sind Qualitit und Kompetenz
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Dariiber hinaus erhofft sich die Telekom von der
Forderung von Chancengleichheit im Unternehmen eine positive Aufdenwirkung; das Image
bei ihren Kundinnen und Kunden soll steigen.

Nach dem Modell der European Foundation of Quality (EFQM) sollen Organisationen in
Europa angespornt und unterstiitzt werden, alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
unabhingig vom Geschlecht adiquat einzusetzen. Voraussetzung ist eine auf
Chancengleichheit ausgerichtete Unternehmenskultur, wie sie bei der Deutschen Telekom
formuliert ist: “Gleichstellungspolitik ist ein Teil der Unternehmenspolitik”.

Ein Instrument zur Umsetzung ist der E-Quality-Award. Dieses Konzept gibt Unternehmen
die Moglichkeit festzustellen, wo sie im Bezug auf die Umsetzung von Chancengleichheit
stehen und zeigt gleichzeitig Ansatzpunkte fiir Verdnderungen auf. Anhand eines
Punktesystems sollen sowohl Mafinahmen zur Chancengleichheit als auch deren tatsichliche
Umsetzung erfafit werden:

e Wie verbindlich sind die Aktivititen und die Vorgehensweisen festgelegt?

e Welche Rahmenrichtlinien sind formuliert, gibt es eine eher informelle Vorgehensweise?
Gibt es E-Quality-Teams? Gibt es Betriebsvereinbarungen oder Vorstands- bzw.
Geschiftsleitungsbeschliisse?

e Wie ist der Wirkungskreis der Mafdnahmen, erfafdt er die Angestellten oder auch andere
Beschiftigte, nur einzelne Unternehmensbereiche oder das gesamte Unternehmen?

e Wer nimmt die Maflnahmen tatsichlich in Anspruch (NutzerInnenorientierung)?

e Stehen die Aktivititen mit den Wiinschen und Erfordernissen der Mitarbeitenden im
Einklang (Bedarfsorientierung)?

Die Konzernleitung von Daimler-Chrysler will die Vereinbarkeit von Familie und Beruf im

Unternehmen verbessern. Die Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Lebensentwiirfen
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird vor dem Hintergrund geférdert, dass nur
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Menschen, die in all ihren Interessen wahrgenommen werden, den Erfolg des Unternehmens
gewihrleisten. Um offen, teamorientiert, innovativ und motiviert arbeiten zu kénnen,
bendétigen sie Rahmenbedingungen, in denen es ihnen tatséchlich gelingt, ihre beruflichen
und privaten Lebensentwiirfe zu integrieren. Solch eine Rahmenbedingung ist eine
Betriebsvereinbarung zur Beurlaubung in Kindererziehungszeiten mit der Garantie auf einen
vollwertigen Arbeitsplatz danach. Auferdem gibt es bei Daimler-Chrysler eine Vielzahl
flexibler Arbeitszeitmodelle.

Das Audit "Beruf und Familie" der Gemeinniitzigen Hertie Stiftung ist ein Instrument zur
Messung der Familienorientierung von Unternehmen. Es erfaf3t personalpolitische
Mafnahmen und bewertet deren Auswirkung auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Die Analyse betrieblicher Personalarbeit mit einem Audit liefert Fakten fiir Verinderungen
und Entwicklungen und zwar dann, wenn nicht nur der gegenwirtige Zustand, sondern auch
angestrebte Ziele beschrieben werden.

Familienbewufite Personalpolitik wurde am 12.Juni 2001 in Frankfurt dreizehn
Unternehmen bescheinigt. Diese Unternehmen erhielt die Grundzertifikate zum Audit
“Beruf und Familie”: Accenture Dienstleistungen Gmbh, Deutsche Forschungsgemeinschatft,
Hessisches Sozialministerium, Kreditanstalt fiir Wiederaufbau, Landesversicherungsanstalt
Hannover, Thiiringer Ministerium fiir Soziales, Familie und Gesundheit, pme
Familienservice Gmhb, Reha-Zentrum Liibben, Techniker Krankenkasse, VAUDE Sport
GmbH und Co.KG, WMH Herion Antriebstechnik GmbH, Zf Lenksysteme GmbH, 2H-
Papier GrofRhandels- GmbH & Co.KG. Sie alle haben einen gemeinsamen Vorsatz — die
Forderung einer familienfreundlichen Arbeitswelt mittels familienbewufter Personalpolitik.

3. Die Wirkungsmichtigkeit informeller Netzwerke ist zuriickgedriangt zugunsten
von Transparenz und Formalisierung; es besteht keine Benachteiligung von Frauen
und Minnern durch informelle Netzwerke

Interner Aufstieg und Erfolg ist mafigeblich beeinflult von der Méglichkeit der Teilnahme an
formellen und informellen Netzwerken. Netzwerke sind aufgrund historischer Entwicklungen
geprigt von einer minnlichen Kultur, die Frauen ausschliefen. In Unternehmen, die
gleichstellungspolitische Ziele umsetzen wollen, werden zunehmend Mentorinnen- und
Mentorenprogramme entwickelt. MentorInnenprogramme bringen entweder minnliche oder
weibliche Mentoren mit minnlichen und weiblichen Mentees zusammen, so dass die
Jiingeren sich mit den Alteren austauschen und von den Erfahrungen profitieren kénnen.
Der Austausch tiber genderspezifisch unterschiedliche Blickwinkel gehort zu den
grundlegenden Fragestellungen solcher MentorInnenprogramme.

Mentoring wird z.B. im Mercedes-Benz Technologie Center am Standort Sindelfingen
angewandt. Mentoring ist ein Instrument der Personalentwicklung zur Begleitung und
Unterstiitzung des beruflichen Weges von Potentialtrigern und Potentialtrigerinnen. Durch
die gezielte Einbindung von leitenden Fithrungskriften als Vorbilder und Vermittler werden
Erfahrungen und Werte der Umternehmenskultur weitergeben. Lernbeziehungen werden
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institutionalisiert. Explizit sollen Frauen Wege zu den Netzwerken in Unternehmen eréftnet
werden.

Das Jugendamt Stuttgart hat mit einer Organisationsentwicklung Leitlinien fiir die Fithrung
und die Zusammenarbeit im Jugendamt formuliert. Einer der Leitgedanken ist die Férderung
der Gleichstellung und die Vereinbarkeit von Familie, Elternschaft und Beruf: Die
Gleichstellung von weiblichen und minnlichen Mitarbeitern ist eine Gemeinschaftsaufgabe
des Jugendamtes. Insbesondere Fithrungskrifte achten darauf, Frauen und Minner bei
Entwicklungs- und Aufstiegsmoglichkeiten gleichermafien zu berticksichtigen und sie darin
zu unterstiitzen, die Anforderung von Familie, Elternschaft und Beruf in ein Gleichgewicht
zu bringen.

Im Rahmen der Fiithrungskriftsnachwuchsschulung wurden Module entwickelt, die das
Thema Chancengleichheit beinhalten:

e berufsbiografische und geschlechtsspezifische Zuginge zu Fithrung

e Organisationshindernisse und Organisationsbeférdernisse fiir Frauen und Minner auf
dem Weg zur Fithrungskraft im Jugendamt Stuttgart

e Personliche Standortbestimmung Familie und Beruf

In weiteren Modulen werden Fragen der Kommunikation, Fragen der Delegation, des
Umgangs mit verschiedenen Rollen und mit Macht ebenso wie die Reflexion “méannlicher”
und “weiblicher” Fiihrungsstile behandelt.

4. Es gibt weder Vorurteile noch Diskriminierung. Das Verhalten von Frauen und
Miinnern ist weder sexistisch, noch rassistisch und nicht auf die heterosexuelle Norm
festgelegt

In vielen Unternehmen und Einrichtungen werden zum Abbau von Diskriminierungen sog.
Antidiskriminierungstrainings oder auch Gendertrainings durchgefiihrt.

Die BP Amoco beschreibt Diversity als Unternehmensziel, d.h. die Einzigartigkeit und
Verschiedenheit als Individuum und in der Gruppe anzuerkennen und zu respektieren.
Managing Diversity heifdt, eine Umgebung zu kreieren und zu erhalten, in der jede/r ihr und
sein Potential voll ausschopfen kann. Hintergrund der Anwendung war die Erkenntnis, dass
die dominante Gruppe bei BP weiss, anglo-amerikanisch und ménnlich ist. Diese Erkenntnis
entstand auf der Grundlage einer geschlechtsspezifischen Analyse (Genderanalyse). Ebenso
wurde die geschlechtshierarchische Verteilung festgestellt: je hoher der Grad, desto weniger
Frauen waren reprisentiert. Aufgrund der Erkenntnis, dass auf der mittleren und héheren
Managementebene der Anteil der Frauen so gering war, wurde als Schwerpunkt fiir Diversity
in Deutschland die Verdnderung des Geschlechterverhiltnisses angesetzt. Ziele des Diversity
Ansatzes sind:

e die erfolgreiche Bindung von Mitarbeitern, Kunden, Lieferanten und strategischen
Partnern

e die Offenheit fiir kreative neue Geschiftsideen, breitere Kontakte und
Geschiftsbeziehungen
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e die Steigerung von Motivation, Engagement, Verantwortung, Kreativitit der Mitarbeiter

Dies fiihrt teilweise ungekannte Fihigkeiten der MitarbeiterInnen und der Organisation
zutage, die “Personalkostenverschwendung” wird ebenso reduziert wie die Know-How-
Verluste.

Glaubwiirdiger wiirde die Darstellung allerdings, wenn das Unternehmen BP Amoco bei der
Beschreibung seines Diversity-Ansatzes in der sprachlichen Gestaltung genderspezifische
Element aufnehmen wiirde!

Zusammenfassend lassen sich einige Schliisselelemente der Diversity-Strategie aus dem
Ansatz von BP Amoco auffithren: Fiir das Topmanagement und die Fithrungsebene miissen
klare Diversity-Visionen entwickelt und Ziele vereinbart werden, Konzepte miissen auf die
Geschifte und Regionen zugeschnitten werden. Die Verantwortung liegt in der Linie.

Die oberste Managementebene erhilt Trainings, sie stellt Ressourcen und Budgets zur
Verfiigung, die Diversity-Aktivititen werden in die Geschiftsziele integriert.

Der Diversity-Ansatz bedeutet eine Verdnderung der Unternehmenskultur, dieser
Kulturwandel benétigt Zeit und Geduld, er setzt den stindigen Dialog mit den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern voraus, so dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
durch/in verstirkte Rekrutierungs- und Entwicklungsanstrengungen einbezogen werden.

5. Alle Beschiftigten konnen sich gleichermaflen mit der Organisation identifizieren:
Das Ausmaf der Identifikation ist nicht abhinigig von der Geschlechtszugehorigkeit

Dieses Kriterium ist gleichzeitig Ziel. Werden alle Mafnahmen und Instrumente in einem
Unternehmen oder einer Organisation angewandyt, ist diese Organisation ein ganzes Stiick
dem Ziel einer geschlechterdemokratischen Organisation ndher gekommen. Interne
Kommunikationsangebote, wie Workshops iiber den Stand der Umsetzung
gleichstellungspolitischer Ziele in der Organisation kénnen diesen Prozefl ebenso
unterstiitzen wie eine Zukunftswerkstatt zum Thema “Geschlechterdemokratische
Organisation”.

6. Zwischen Frauen und Minnern gibt es relativ wenig Konflikte, die sich auf
Geschlechtszugehorigkeit griinden

Bei einer internen Supervision, beim Coaching oder im Rahmen von speziellen
Konflikttrainings , bei der fachlichen Beratung von Teams oder Arbeitsgruppen ist darauf zu
achten, dass Moderatoren und Moderatorinnen, Berater und Beraterinnen genderkompetent,
d.h. sensibel fiir geschlechterspezifische Ursachen von Konflikten in Teams oder in
Organisationen beraten und den Geschlechterdialog z.B. durch die Anwendung von
Perspektivenwechsel férdern.

M. Lange beschreibt in ihrer Arbeit “Konfliktmanagement bei der Einfithrung von Gender
Mainstreaming” dass die Einfiihrung von Gender Mainstreaming hiufig Konflikte mit sich
bringt. In Gender Trainings werden Widerstinde von minnlichen Fithrungskriften und
Teilnehmenden deutlich, weil sich Erfahrungen von Geschlechterkampf durch alle
Hierarchieebenen ziehen. Konflikte auf der Sachebene sind hiufig das Argument
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“Mehrarbeit” oder “Zeitdruck”, so dass Zielkonflikte entstehen. M. Lange bietet das
Konfliktmanagement durch Mediation als Lésungsansatz an.

7. Die Organisation iitbernimmt in ihrer Auflendarstellung, d.h in ihren KundInnen-
und Kundenbeziehungen und nach innen Verantwortung fiir die Umsetzung

Durch ein gemeinsam vom Vorstand und der Leitungsebene der Heinrich-Boll-Stiftung
erarbeitetes Grundlagenpapier macht die Fithrungsebene deutlich, dass die Umsetzung der
Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie ein prioritires Ziel der Organisation ist. Das
Grundlagenpapier “Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie” will Unterstiitzung zur
politischen und strategischen Orientierung fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Heinrich-Boll-Stiftung geben. Es verweist zuerst auf die historische Entwicklung der
Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie und gibt dann eine kurze Beschreibung der
gesellschaftlichen Geschlechterrealititen der Bundesrepublik. Geschlechterdemokratie wird
beschrieben als visionires Ziel und als strategische Dimension der Heinrich-Boll-Stiftung. In
einem weiteren Abschnitt werden die Verantwortlichkeiten festgelegt: der Vorstand trigt die
Verantwortung fiir die Strategiebildung und die Ressourcenplanung, die Abteilungsleitungen
tiir die Konzeptentwicklung, die operative Umsetzung und die Evaluierung in ihren
Abteilungen. Die Zusammenarbeit zwischen Vorstand und Abteilungsleitungen erfolgt auf
der Basis von Zielvereinbarungen. Die Personalabteilung trigt eine spezifische
Verantwortung im Bereich der internen Personalentwicklung unter dem Aspekt der
Geschlechterdemokratie und der Frauenférderung.

Den Auslands-FachreferentInnen obliegt die Verantwortung fiir die Umsetzung der
Gemeinschaftsaufgabe im Rahmen der regionalen Gesamtplanung, fiir die Umsetzung in der
Inlandsarbeit stehen die ProgrammteamkoordinatorInnen. Verantwortlichkeiten der
Stabsstelle Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie, der Referentln fiir iberregionale
Frauen- und Geschlechterpolitik, der Fachgruppe Geschlechterdemokratie sind ebenso
beschrieben wie die Verantwortlichkeiten des Feministischen Instituts, des Studienwerks und
des ehrenamtlichen Frauenrats der Heinrich-Boll-Stiftung.

Die Landerbildungswerke sind in die strategische Planung der Bundesstiftung und in die
Umsetzung der Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie einbezogen. Dabei gemachte
Erfahrungen werden auf Bund-Linder-Kooperationen ausgetauscht, dort ist auch Platz zur
Weiterentwicklung des Konzepts.

Die Stadtverwaltung Wuppertal, die Hansestadt Liibeck und die Stadt Norderstedt haben
ebenso wie die Landeshauptstadt Stuttgart durch ihre Verinderungen im Rahmen der
Verwaltungsstrukturreform oder durch modellhaftes Vorgehen o6ffentlich deutlich gemacht,
dass sie gleichstellungspolitische Ziele nach innen und nach auflen umsetzen.

Untersuchungen in Schweden haben ergeben, dass die Kommunen ihre Dienstleistungen
nicht immer gleichermafien an Frauen und Minner verteilen. Angewendet wurde die sog. 3-
R-Methode zur Genderanalyse von Arbeitsbereichen. Das erste R steht fiir Reprisentation,
d.h. es wird nach der Verteilung von Mannern und Frauen auf allen Ebenen (bzw. den
relevanten) gefragt, das zweite R steht fiir Ressourcen, d.h. es wird gefragt, welche Ressourcen
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wem zur Verfiigung stehen und das dritte R steht fiir Realisierung, d.h. aufgrund

festgestellter Ungleichbehandlungen werden Mafinahme entwickelt zur Verdnderung der

analysierten Situation. Die Kommune Géteborg hat folgende Mafinahmen entwickelt:

* Seminare fiir Fithrungskrifte aus Wirtschaft und Verwaltung werden gezielt fiir den
Personalbereich angeboten.

e Die Weiterbildung und Prozessbegleitung zur Einfithrung des Gender Mainstreaming
umfaflt theoretisches Wissen iiber Chancengleichheit, Methoden und Arbeitsweisen der
Anwendung.

e Ein Projekt zur Entwicklung von Methoden fiir Chancengleichheit in der
Budgetverteilung wurde entwickelt

Die Kommune Géteborg fafdt ihre Maflnahmen unter dem Begriff “Gender Garantee”
zusammen. Nationaler Partner des Projektes ist Volvo.

8. Die Organisation iibernimmt in ihrer inhaltlichen bzw. fachlichen Arbeit
Verantwortung fiir die Umsetzung der Gemeinschaftsaufgabe oder des Gender
Mainstreaming Prinzips

a) Beispiele zur organisationsbezogenen Umsetzung

Die Heinrich-Bo6ll-Stiftung geht davon aus, dass die fachspezifische Umsetzung mittel- und
langfristig nur gelingt, wenn die Genderkompetenzen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
als relevante Schliisselqualifikationen gestarkt, unterstiitzt und geschitzt werden. Der
kontinuierliche Aufbau erfolgt durch Basistrainings, fachspezifische Aufbautrainings, durch
Genderberatung und Gendercoaching. Die Stabsstelle sammelt und vermittelt
Erfahrungswissen und nutzt durch Biindelung insbesondere das ExpertInnenwissen im
eigenen Haus (Wissensmanagement).

Die Forderung der Genderkompetenz ist eine systematische und kontinuierliche Aufgabe der
Stabsstelle in Zusammenarbeit mit dem Schwerpunkt Fortbildung der Personalabteilung.
Sowohl fiir die Fithrungsebene als auch fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden
Basisworkshops durchgefiihrt. Darauf aufbauend werden spezifische Angebote entwickelt,
z.B. Genderorientierte Programm- und Projektplanung, genderorientierte Evaluation u.a.

Nach dem Gendertraining, das der Vorstand der Heinrich-Béll-Stiftung mit externen
ModeratorInnen durchgefiihrt hat, standen Zielvereinbarungsgespriche mit den
Abteilungsleitungen zur weiteren kontinuierlichen Umsetzung an.

Genderspezifisch aufbereitete Daten und Statistiken sind eine unabdingbare Voraussetzung
zur Umsetzung geschlechterdemokratischer Ziele in der politischen Bildungs-, Projekt- und
Programmarbeit. Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen werden bei der notwendigen
Zusammenstellung der Daten und den daraus abzuleitenden Interpretationen unterstiitzt.
Finanzielle und personelle Ressourcen werden zur Verfiigung gestellt.
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Wihrend die Heinrich-Boll-Stiftung e. V. versucht, durch konsequente genderorientierte
Fortbildung in allen Bereichen der Stiftung gleichermafien zu arbeiten, hat die Stadt
Duisburg beispielhaft im Rahmen des AGENDA-Prozesses Indikatoren zur
Geschlechtergerechtigkeit erarbeitet und damit Ansitze zur Umsetzung auf der fachlichen
Ebene entwickelt.

Ausgehend von einer Analyse der allgemeinen politischen Partizipation von Frauen und
Minnern in der Stadt Duisburg wurde die politische Partizipation von Frauen und Minnern
im Umweltbereich erfragt. Dartiber hinaus wurden Daten zur Arbeits- und
Einkommensverteilung zwischen Minnern und Frauen erhoben.

Im Rahmen der fachlichen Fragestellungen beschiftigte sich der AGENDA-Prozess z.B. mit
den Unterschieden der Wahrnehmung und Bewertung von Frauen und Minnern bei den
Themen Luftverschmutzung, 6ffentlicher Verkehr und Radwege, Nutzung des regionalen
Versorgungsangebotes. Dartiber hinaus wurde auch die minner- und frauenspezifische
Zufriedenheit mit dem Angebot an Infrastruktur erhoben. Liegen diese Daten systematisch
aufbereitet vor, kénnen zielgruppenspezifische MaRnahmen entwickelt werden.

Indikatoren zur Geschlechtergerechtigkeit zur Umsetzung der AGENDA 21 am Beispiel
Duisburg

1. Politische Partizipation

Anteil von Frauen und Mannern im Rat

Anteil von Frauen und Minnern in Entscheidungspositionen im pffentlichen Dienst
Anteil von Frauen und Minnern in Entscheidungs- und Beratungsgremien der Stadt

2. Partizipation im Umweltbereich

Anteil von Frauen und Minnern in Entscheidungspositionen im Umweltbereich

Anteil von Frauen und Mannern in umweltbezogenen Entscheidungs- und Beratungsgremien
der Stadt

Anteil von Frauen und Mannern bei Umweltorganisationen, Umweltinitiativen und
Umweltprojekten

3. Arbeit und Einkommen

Anteil von Frauen und Mannern bei sozialversicherungspflichtig Beschiftigten
Lohn und Gehalt von Frauen und Minnern im Vergleich

Verteilung der unbezahlten Arbeit zwischen den Geschlechtern

4. Umweltschutz und Ressourcenschonung

Unterschiede zwischen den Geschlechtern bei der Bewertung der Luftverschmutzung
Unterschiede der Geschlechter bei der Wahrnehmung des 6ffentlichen Verkehrs und der
Radwege

Unterschiede bei der Nutzung des regionalen Versorgungsangebotes

5. Lebensqualitit

Unterschiede bei der Zufriedenheit mit der wohnortnahen Infrastrutkur

Kontakte zwischen In- und AuslinderInnen

Zufriedenheit mit dem Angebot an frauenspezifischen und minnerspezifischer Infrastruktur
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In dem Indikatorenmodell wird angegeben, wie die ausgewogene Beteiligung von Frauen und
Minnern in den Begleitausschiissen erreicht werden soll. Es werden erste
geschlechtsspezifische Indikatoren erstellt, wie z.B. Arbeitsforderungsmafinahmen,
berufliche Aus- und Weiterbildung. Es wird eine ex ante Bewertung der Situation in Hinblick
auf die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern erstellt.

Integrierte Geschlechterpolitik - Gender Mainstreaming als Konzept fiir die Stadt der Zukunft
- so betitelt Marianne Weg einen Artikel, in dem sie versucht, Gender Mainstreaming im
Rahmen von Stadtentwicklung anzuwenden. Sie benutzt dabei Gender Mainstreaming als
Modernisierungsstrategie und integrales Element. Ohne Geschlechterdemokratie ist Zukunft
nicht denkbar und nur mit der Methode von Gender Mainstreaming ist eine integrierte
Gleichstellungspolitik moglich — diese weitreichende These trug die Autorin bei einem
Workshop des Deutschen Stidtetages vor, der nicht als frauenpolitische Veranstaltung,
sondern von den Dezernaten Recht und Verfassung, Personal und Organisation und dem
Referat fiir Gleichstellungsangelegenheiten gemeinsam durchgefiihrt wurde. Gender
Mainstreaming fiir die Stadt der Zukunft konnte bedeuten:

e fiir die Verwirklichung der Chancengleichheit sind allen Entscheidungstrager
verantwortlich

e alle Vorhaben miissen in der Planung, Steuerung und Umsetzung genderbezogen
analysiert werden

So konnten die Kindergartenzeiten oder die Zeiten der betreuten Grundschule die Zwinge
von berufstitigen Vitern und Miittern beachten. So kénnten in den Schulen und in der
Schulsozialarbeit Angebote zur Unterstiitzung der Berufswahl fiir Midchen und Jungen
angeboten werden, in denen partnerschaftliche Geschlechterrollenmodelle und
Lebensplanungen thematisiert werden, ebenso die Reflexion bestimmter Minner- und
Frauenbilder. Es kénnte Kulturférderung fiir Frauen und Minner gleichermafien erreichbar
sein, die Arbeitsmarkt- und Wirtschaftspolitik konnte gezielter geschlechtsspezifisch
entwickelt werden. Ganz selbstverstindlich diskutiert werden, ob bei Gebietsentwicklungs-,
Flichennutzungs- und Bebauungsplinen minnliche und weibliche Perspektiven beachtet
werden und beim Thema Verkehrsplanung die unterschiedlichen Mobilititsbedarfe der
sozialen Gruppen - und hier unterschieden nach Mannern und Frauen - beachtet werden,
ebenso beim Thema offentliche Sicherheit.

In Finnland ist im Bereich der Altenpflege ein Arbeitskriftemangel abzusehen. Deshalb hat
die Kommune Himeenlinna ihre Personalentwicklungsstrategien fiir miannliche Studenten
geoftnet. Diese Mafinahme konnte ebenfalls auf den weiblich gepragten Bereich der
Kindergartenerziehung und der Grundschulen iibertragen werden: Minnliche Vorbilder und
Identifikationsmoglichkeiten priagen der Rollenverhalten von Jungen und Midchen.

b) Beispiele zur fachbezogenen Umsetzung

Als ein Ansatz zur Anwendung des Gender Mainstreaming kann das Projekt
Chancengleichheit stirken und integrieren durch Tarifverhandlungen angefiihrt werden. Die
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europdische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen fragt, wie die
Chancengleichheit durch Tarifverhandlungen geférdert werden kann.

Dabei fordert sie die Sozialpartner auf allen Ebenen auf:

e ihre Expertise im Bereich Gleichstellungsfragen durch die Ernennung von
Gleichbehandlungsbeauftragten oder die Einrichtung von Fachzentren zu erh6hen

e Mafinahmen zu ergreifen, die eine bessere Vertretung von Frauen in ihren
Organisationen gewihrleisten, die Teilnahme von Frauen an Tarifverhandlungen sowohl
in quantitativer als auch in qualitativer Hinsicht zu verbessern

¢ Gleichbehandlungsrichtlinien zu erstellen

e Schulungskurse anzubieten

o Sicherzustellen, dass Vertrige Regelungen iiber die Einfithrung und Beobachtung von
Gleichstellungsmafinahmen enthalten

e Gemeinsame Gleichbehandlungskommissionen einzurichten

e Die Gleichbehandlungsperspektive in alle Tarifverhandlungen zu integrieren

Diese Vorschldge basieren auf einem umfangreichen Forschungsprojekt iiber
Tarifverhandlungen und Chancengleichheit in der Europiischen Union. Zwischen 1992 und
1997 wurden Abkommen ermittelt und analysiert, die Potentiale zur Férderung von
Chancengleichheit beinhalten.

Im Leitfaden der Europiischen Union zur Bewertung geschlechtsspezifischer Auswirkungen
werden folgende Leitfragen entwickelt, anhand derer eine Genderorientierung im Fachgebiet
umgesetzt werden soll:

e Betrifft der Vorschlag oder die MaRnahme ein oder mehrere Zielgruppen? Hat der
Vorschlag Einfluf auf das tigliche Leben eines Teils/Teilen der Bevolkerung?

e Gibt es in diesem Bereich Unterschiede zwischen Mdnnern und Frauen in Hinblick auf
Rechte, Ressourcen, Beteiligung, Werte und Normen?

Die 3-R-Methode angewandt, ergibt sich die Notwendigkeit von nach Geschlecht
aufgeschliisselten Daten, so dass die Beteiligung (Reprisentation) und die Verteilung der
Ressourcen adiquat erfaldt werden kann. Bei der Beteiligung geht es z.B. um die
Zusammensetzung der Zielbevolkerungsgruppe nach Geschlecht oder den Anteil von
Minnern und Frauen in Entscheidungspositionen. Daten zur Erfassung von Ressourcen
beziehen sich auf die Verteilung von Zeit, Raum, Information und Geld, politische und
wirtschaftliche Macht, Bildung und Ausbildung, Beruf und berufliche Laufbahn, neue
Technologien, Gesundheitsversorgung, Wohnverhiltnisse, Transportmoglichkeiten,
Freizeitverhalten, Normen und Werte, die z.B. die Geschlechterrollen beeinflussen,
Arbeitsteilung nach Geschlecht, Einstellung und Verhalten von Miannern bzw. Frauen, sowie
Ungleichheiten in der Wertschitzung gegeniiber Mannern und Frauen und die Rechte im
Zusammenhang mit direkter oder indirekter Diskriminierung aus Griinden des
Geschlechtes, Menschenrechte (einschliefRlich Schutz vor sexueller Gewalt und
Erniedrigung), sowie Zugang zum Recht im legalen, politischen oder sozio6konomischen
Umfeld (Ressourcen).
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Die europdischen Politiken sollen danach befragt werden, wie sie dazu beitragen, die
bestehenden Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern abzuschaffen und die
Gleichstellung von Mannern und Frauen zu férdern (Realisierung).

Der Modellversuch alternierende Telearbeit in der Hessischen Landesverwaltung versucht,
eine Genderorientierung umzusetzen.

H. Gumpert benennt als Ziel des Modellversuchs die Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fiir Frauen und Minner durch alternierende Telearbeit. (s. Literaturliste)
In den Verhandlungen mit den Vertretungen des Arbeitgebers der Landesverwaltung wurde
versucht, das “Vereinbarkeitsvorhaben” geschlechterpolitisch moglichst offensiv anzuwenden.

Gumpert bemerkt ausdriicklich, dass Skepsis geboten ist, wenn mit dem Ziel der
Vereinbarkeit standardmiflig Frauen angesprochen werden. An dem Modellversuch nehmen
iiber einen Zeitraum von knapp zwei Jahren etwa 120 Beschiftigte teil Das Verhiltnis des
Anteils von Frauen und Minnern liegt bei 60:40. Teilnahmeberechtigt sind nur Beschiftigte,
die zu Hause Kinder zu betreuen oder Angehorige zu pflegen haben.

Wie schon beim Beispiel der Kommnue Goteborg beschrieben, wurde die 3-R-Methode als
Genderanalyse in skandinavischen Kommunen entwickelt und angewendet. Diese Analyse
nach Reprisentation/Ressourcen/Realisierung wird auch in anderen Bereichen angewendet.

Im Rahmen des Aktionplans fiir den Binnenmarkt versucht die Européische Union, die
geschlechterspezifische Segregation im Beschiftigungsbereich anzugehen. Voraussetzung
war eine Analyse zur Reprisentation von Minnern und Frauen in unterschiedlichen
Arbeitsmarktbereichen.

Ein moglicher Ansatz zur Beseitigung dieser starren Arbeitsmarktverhiltnisse ist die
Entwicklung genderspezifischer Mafdnahmen. Traditionell bemiihen sich
Gleichstellungsstellen um eine erweiterte Berufswahl fiir Frauen. Diese Bemiithungen
miissen sowohl weitergefithrt werden als auch durch positive Mafinahmen erginzt werden,
die die Beteiligung von Ménnern in sog. “weiblichen” Berufen fordern. Die derzeit
vorherrschende Aufteilung des Arbeitsmarktes nach geschlechterspezifischen Kriterien
behindert eine Arbeitsmarkflexibilitit und beschrinkt die Anzahl der in Frage kommenden
Personen ein. Die sog. “gldserne Decke” verhindert den Zugang von Frauen zur
Fuhrungsebene. (Reprisentation) Einstellungsmoglichkeiten in Pflegeberufen wachsen.
Fordermafinahmen fiir eine verstirkte mannliche Beteiligung im Pflegebereich kénnten dazu
beitragen, einer wachsenden Nachfrage in diesem Sektor nachzukommen. Positive
Mafinahmen (Realisierung), die Mdnner bei der sorgfiltigen Auswahl eines Berufs im
Kinderpflegebereich (Kinderbetreuung, Kinderfiirsorge, Grundschule) unterstiitzen, wurden
in Norwegen bereits in die Wege geleitet. Es ist davon auszugehen, dass neue mannliche
Rollenmodelle die geschlechterspezifische Sozialisierung von Jungen und Midchen positiv
beinflussen werden. Damit kénnten bestehende Normen und Werte gegentiber der Arbeit
von Minnern und Frauen geindert werden. Das Problem des geringen Arbeitsentgelts in den
sog. “weiblichen” Berufen (Ressourcen) stellt eine zusitzliche Barriere bei der erfolgreichen
Einstellung von Minnern (und zunehmend auch von Frauen?) in diesen Titigkeitsfeldern

dar.
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Die allgemeine Strukturfondsverordnung des Europiischen Sozialfonds der Europiischen
Union fiir den Zeitraum 2000 bis 2006 enthilt neue Regelungen zur Forderung der
Chancengleichheit von Frauen und Minnern. Aufgenommen werden die neuen
Verpflichtungen aus dem Europdischen Vertrag in der Amsterdamer Fassung. Laut Artikel 2
des Vertrages ist “die Gleichstellung von Minnern und Frauen” eine Aufgabe der
Gemeinschaft, um Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstellung von Mannern und
Frauen zu férdern. Um das zu erreichen, findet die Strategie des Gender Mainstreaming
Anwendung.

Der Gender Mainstreaming-Ansatz in den Strukturfonds bedeutet, dass nachhaltige und
integrierte Anstrengungen unternommen werden, bestehende Ungleichheiten zwischen
Frauen und Minnern zu tiberwinden. Diese Ungleichheiten spielen z.B. eine Rolle bei den
Erwerbslosenzahlen, dem Anteil von Vollzeit- und Teilzeitstellen, den Anteilen an atypischen
Beschiftigungsverhiltnissen, dem Verdienst und den Beschiftigungsbedingungen, der
Griindung von Unternehmen, dem Zugang zu Verkehrs- und anderen Dienstleistungen, der
Teilung der unbezahlten Arbeiten (Haus-, Familien- und ehrenamtlicher Arbeit).
(Genderanalyse)

Ausgangspunkt fiir die Anwendung des Gender Mainstreamings ist die Uberlegung, dass die
Uberwindung von Ungleichheiten zwischen Mannern und Frauen auf dem Arbeitsmarkt den
Programmen und Mafdnahmen des Strukturfonds zu groflerer Wirksamkeit verhilft.
Wachstum, Wettbewerbsfihigkeit und Beschiftigung sind nur durch die grofdtmogliche
Mobilisierung aller Biirgerinnen und Biirger zu erreichen. Dieser Ansatz fithrt zu mehr
Demokratie (Geschlechterdemokratie oder Geschlechtergerechtigkeit).

Mafinahmen im Rahmen des Strukturfonds:

e vermehrte Teilnahme von Frauen an Arbeitsférdermafinahmen

e Unterstiitzung fiir Unternehmen und Organisationen, die Plane zur Férderung der
Gleichstellung im Berufsleben entwickeln und umsetzen

e Unterstiitzung fiir Unternehmen zur Verbesserung der Qualifikationen von
Teilzeitkriften

e  Dbesserer Zugang fiir Frauen zu Beschiftigungsmoglichkeiten durch Initiativen im
Verkehrssektor

e Dbessere Betreuungsangebote fiir Kinder, so dass Viter und Miitter Beruf und Familie
besser vereinbaren kénnen

e Entwicklung von Mafinahmen zur Férderung von Minnern in minneruntypischen
Berufen

In einem Gendertrianing arbeiteten wir zu einem Projekt, das im Rahmen der EU-
Sozialstrukturfondsmafinahmen entstanden war. Aufbauend auf diesem Projekt “Job aktiv
der sozialen Dienste“ wurde an den EU-Sozialstrukturfonds der Antrag auf Weiterfithrung
gestellt. Im Wesentlichen geht es darum, Langzeitarbeitslose iiber MaRnahmen der sozialen
Dienste in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Zur Beurteilung, ob dieser Folgeantrag der
Umsetzung des Gender Mainstreaming gerecht wird, wurden im erwihnten Gendertraining
folgende Leitfragen entwickelt. (Genderanalyse):
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Aufgrund welcher genderspezifischen Analyse wurde die Fortfithrung der Mafinahme
konzipiert? Wie wurde die zugrundeliegende Mafinahme genderspezifisch ausgewertet?
Welche genderspezifischen Fragestellungen und Auswertungen ergaben sich?

Job aktiv ist eingebunden in ein Netz von verschiedenen Trigern: wie werden in diesem
Netz genderspezifische Fragestellungen behandelt? Nach welchen (genderspezifischen)
Kriterien werden Vertreter und Vertreterinnen der jeweiligen Organisationen in das Netz
gesandt? Uber welche Genderkompetenz verfiigen diese Delegierten)

Welche Bedeutung messen Sie einer geschlechtergerechten Sprache in dem Antrag bei
(SozialhilfeempfingerInnen, ArbeitsberaterInnen, ArbeitsvermittlerInnen, KlientInnen)?

Die vorliegende Datenerhebung wurde ausgewertet und als Zwischenergebnis konnte
festgehalten werden, dass an den bisherigen Mafinahmen 46% Frauen und 54% Méanner
teilgenommen haben. Im Rahmen der Genderanalyse wurden folgende Fragen gestellt:

Entsprechen diese Zahlen dem Anteil von Frauen und Ménnern an den
SozialhilfeempfingerInnen?

Sind die Erfolgs- und Abbruchsquoten geschlechterspezifisch ausgewertet worden?
(Kosten-Nutzenrechnung).

Darauthin wurde als genderspezifisches Ziel formuliert, eine geschlechtergerechte
Integration von Hilfempfingerinnen und Hilfeempfingern auf der Grundlage der oben
ermittelten Ergebnisse anzustreben. Um dies erreichen zu konnen, hilft die Beantwortung
folgender Fragen:

wie hoch ist der Anteil von Minnern und Frauen an der Sozialhilfe?

sind diese Zahlen nach Anzahl der Kinder differenziert?

Achten Sie bei den Maflnahmen darauf, dass dem Problem der fehlenden
Kinderbetreuungseinrichtungen Rechnung getragen wird, so dass diejenigen, die

verantwortlich sind fiir Kinderbetreuung gleichermafden an Mafinahmen teilnehmen
kénnen
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V. ENTWICKLUNG EINES LEITFADENS: UNTERNEHMEN UND
EINRICHTUNGEN AUF DEM WEG ZU EINER
GESCHLECHTERDEMOKRATISCHEN ORGANISATION

Der folgende Fragebogen kann Organisationen unterstiitzen, ihre eigenen
geschlechterpolitischen und frauenpolitischen Umsetzungsstrategien zu analysieren und
damit den Stand der Umsetzung festzuhalten. Er kann auch als Fragebogen benutzt werden,
um Unternehmen im Sinne von “good practice” zu identifizieren, damit sie modellhaft fur
andere Organisationen sein kénnen.

Der Fragebogen kann auch unter http: www.boell.de/downloads/dg/fragebogen_gd.pdf
abgerufen werden.

An Thren Erfahrungen im Umgang mit dem Fragebogen ist die Autorin dieser Broschiire, ist
die Heinrich-Boll-Stiftung im Sinne der Weiterentwicklung des Konzepts von
Geschlechterdemokratie und Gender Mainstreaming im Rahmen von privatwirtschaftlichen
und nicht-privatwirtschaftlichen Unternehmen sehr interessiert.

1. Was hat Sie veranlasst, sich in Ihrer Organisation mit geschlechterpolitischen
Fragestellungen zu befassen?

2. Was hat Sie veranlasst, sich mit geschlechterpolitischen Strategien innerhalb Ihres
Unternehmens auseinander zu setzen? Wann haben Sie damit begonnen?

3. Wer ist in Threr Organisation fiir gleichstellungspolitische oder
geschlechterdemokratische Fragen zustindig?
a) Name und Funktion
b) Auf welcher Ebene ist diese Person oder diese Stelle angesiedelt?

c) Uber welche Kompetenzen verfiigt diese?

d) Wie hoch ist der Etat, der fiir gleichstellungspolitische Fragen zur
Verfuigung steht?

e) Gibt es ein Genderbudget?
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4. Kennen Sie das Instrument der Genderanalyse und haben Sie fiir Thre
Organisation eine Genderanalyse durchgefiihrt?

Nein

Wenn ja, welche Erkenntnisse haben Sie iiber Thre Organisation
gewonnen?

5. Sind fiir Thre Organisation gleichstellungspolitische Ziele definiert worden?
a) auf der Ebene der Organisation, z.B. in einem Leitbild
b) auf der Ebene der internen Personalentwicklung, d.h. Férderung der
Geschlechterdemokratie fiir Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach
innen
c) aufder fachlichen Programm- und Projektebene, in den Inhalten
d) Gibt es Zielvereinbarungsprozesse, mit denen der Prozess der

Umsetzung gleichstellungspolitischer Ziele in den Abteilungen und
Fachinhalten begleitet wird?

6. Haben Sie Kriterien entwickelt, an denen das Erreichen
geschlechterdemokratischer oder gleichstellungspolitischer Ziele gemessen werden
kann?

Nein

Wenn ja, konnen Sie einige auffithren:

7. Welchen Nutzen versprechen Sie sich von der Umsetzung
geschlechterdemokratischer Ziele in Threm Unternehmen?
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8.Sind Thnen die unten aufgefiihrten geschlechterpolitischen Umsetzungsstrategien
Bekannt? Welche Umsetzungsstrategie wird in Threm Unternehmen angewandt?

a) Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie
b) Frauenfoérderung

c) Gender Mainstreaming

d) Gemeinschaftsaufgabe Frauenférderung

9. In welchen Handlungsfeldern haben Sie Erfahrungen mit der Anwendung der
Umsetzungsstrategien sammeln konnen?

Haben Sie fiir diese Bereiche geschlechterdemokratische Ziele
formuliert?
Haben Sie Erfolgskriterien formuliert?

10. Welche Mafnahmen und Instrumente werden in Threm Unternehmen
angewandt?

Zihlen Sie die Mafinahmen auf:

Welcher Strategie ordnen Sie diese Mafdnahme/n zu?

11. Welche Probleme stellen sich Thnen organisationsintern und extern bei der
Anwendung von gleichstellungspolitischen Strategien und daraus abgeleiteten
Mafinahmen und Instrumenten?
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12. Welche Umsetzungsstrategien mochten Sie anwenden?

In welchen Handlungsfeldern konnten Sie jetzt mit der Anwendung
einer neuen Strategie beginnen?

In welchem Handlungsfeld konnte ein Pilotprojekt ansetzen?

13. Wie wird die Anwendung neuer geschlechterdemokratischer Strategien oder die
Entwicklung neuer Instrumente an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
vermittelt?

Welche Unterstiitzung erhalten die MitarbeiterInnen bei der

Anwendung? z.B. in Form von Genderberatung, Gendertrainings und
Gendercoaching

14. Welche Ressourcen stellen Sie zur Verfiigung?
a) zeitlich
b) personell

c) finanziell

15. In welchen Handlungsfeld/Handlungsfeldern konnen Sie in Ihrer
Einrichtung/Unternehmen am ehesten beginnen?

16. Wie werden Sie die Erreichbarkeit Threr Ziele auswerten? (Controlling und
Evaluation)
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DIE GEMEINSCHAFTSAUFGABE GESCHLECHTERDEMOKRATIE
IN DER HEINRICH-BOLL-STIFTUNG

Geschlechterdemokratie als gesellschaftspolitische Vision und Leitbild

Geschlechterdemokratie ist in der Satzung der Heinrich-Boll-Stiftung ,.als ein von
Abhingigkeit und Dominanz freies Verhiltnis der Geschlechter” definiert. ,Diese
Gemeinschaftsaufgabe ist sowohl fiir die interne Zusammenarbeit als auch fiir die 6ffentliche
Tatigkeit aller Bereiche ein mafgebliches Leitbild.“ (§2 Abs. 3)

Dieser Ansatz wird in der Heinrich-Boll-Stiftung nun schon seit mehreren Jahren Schritt fiir
Schritt erfolgreich praktiziert.

Geschlechterdemokratie hat zum Ziel

e gleiche Teilhabe von Frauen und Minnern an politischen Entscheidungsprozessen zu
ermoglichen;

e gleichen Zugang zu Ressourcen zu gewihrleisten;

e Entscheidungs- und Gestaltungsmoglichkeiten im 6ffentlichen Raum (Politik, Wirtschaft,
Wissenschaft, Kultur etc.) ebenso wie im privaten Bereich (Familie, Paar- bzw.
zwischenmenschliche Beziehungen, Haushalt etc.) herzustellen;

o die gesellschaftliche Arbeitsteilung zwischen Frauen und Mannern gerecht neu zu regeln
und zu bewerten, so dafl Minner ihren Anteil an der Erziehungs-, Betreuungs- und
Hausarbeit iibernehmen (kénnen);

e autoritire und gewaltférmige Strukturen zwischen Frauen und Ménnern im privaten
Bereich wie im 6ffentlichen Raum zu verhindern.

Die Umsetzung des Leitbildes Geschlechterdemokratie ist ein prozef3- und praxisorientierter
Ansatz, der einen Beitrag zur Umgestaltung von Politik und Gesellschaft sowie zur
Reorganisation von Institutionen und Organisationen leisten soll und kann.

Die Stabsstelle Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie

Die Stabsstelle Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie begleitet, initiiert und fordert
Prozesse und Projekte der Umsetzung in den einzelnen Bereichen, Abteilungen und Teams
der Stiftung. Dabei bleibt die selbstindige fachliche und persénliche Umsetzung in der
Verantwortung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und den jeweiligen Abteilungen bzw.
Gremien der Stiftung.

Die Stabsstelle ist auf der Referentenebene mit einer Frau und einem Mann besetzt. Dieses
Genderteam (Gabriele Schambach und Henning von Bargen) hat insbesondere Steuerungs-
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und Beratungsaufgaben. So werden die in den Abteilungen und Gremien gemachten
Erfahrungen gebiindelt, ausgewertet und in die Organisation zuriickgegeben.

Im Rahmen der eigenen politischen Bildungsarbeit organisiert die Stabsstelle seit April 2000

die Reihe ,Geschlechterdemokratische Dialoge“. Expertinnen und Experten aus Theorie und

Praxis bringen im Dialog die Idee und Vision von Geschlechterdemokratie in der Gesellschaft
voran und geben Impulse fiir die Weiterentwicklung.

Die Dokumentationen der Veranstaltungen sowie weitere Informationen kénnen in der
Stabsstelle angefordert werden.

Stabsstelle Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie der Heinrich-Boll-Stiftung
Kerstin Ahrens — Henning von Bargen — Gabriele Schambach

Hackesche Hofe, Rosenthaler Str. 40/41, 10178 Berlin

Tel: 030/28534-181; Fax: 030-28534-109; E-Mail: gender@boell.de; Internet: www.boell.de
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