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Geschlechterdemokratie als
Gemeinschaftsaufgabe

Gender Mainstreaming hat Konjunk-
tur, zumindest wenn man die Anzahl
an Fachtagungen, Artikeln und &ffent-
lichen Diskussionen zu diesem Thema
zugrunde legt. Es ist zu bemerken,
dass das Interesse an Gender Main-
streaming nicht (ganz) freiwillig ist,
weil es bestimmte politische Vorga-
ben und rechtliche Regelungen gibt,
die es notwendig erscheinen lassen,
sich mit diesem neuen Instrument der
Steverung zu beschaftigen. Dieses
.Muss” ist besonders bei der Vergabe
offentlicher Mittel — vor allem autf der
Ebene der Europdischen Union (EU)
— implementiert und erfordert einen
geschlechtsspezifischen Blick auf die
geplanten MaBBnahmen und Strategi-
en Sffentlicher Politik und Verwaltung.
Oft ist eine gewisse Skepsis gegeni-
ber diesem neuen Ansatz zu spiren,
waren doch die herkémmlichen In-
strumente der Frauenférderung auch
recht bald an ihre Grenzen gestofen.
Dieser Eindruck entsteht zumindest,
wenn man heute die Ergebnisse des
Versuches, iber Frauenférderung
Gleichstellung zu erzielen, bilanziert.
Dazu nebenstehend und auf der néch-
sten Seite einige statistische Fakten zur
Situation von Frauen in der Bundes-
republik und in Europa.

Dies sind nicht besonders ermutigende
Resultate, und vielleicht gerade des-
halb sind sie als Pladoyer fir Gender
Mainstreaming als erneuter Versuch zu
bewerten, die Geschlechterdemokra-
tie zu realisieren. Nur wenn Frauen
und Ménner gemeinsam die wechsel-
seitigen Benachteiligungen in den Blick
nehmen, kann Verénderung stattfinden.
Die Benachteiligungen von Frauen
sind seit langem bekannt und werden

durch die genannten Zahlen exem-
plarisch belegt. Sie beziehen sich
nicht nur auf Top-Positionen, sondern
betreffen Frauen in allen Lebenslagen:
als Erwerbstatige, als Birgerinnen und
als Hausfrauen und Mitter.

Aber auch Manner fihlen sich be-
nachteiligt, sie klagen Uber hohe Ar-
beitsbelastungen, die verbunden sind
mit der Konsequenz, nicht genug Zeit

Fravenanteil
Europa! Europa-Konvent: 16,1 % (2003)
Bundesebene: 6 Ministerinnen und 7 Minister (2003)
10 Parlamentarische Staatssekretiirinnen und 13 Staatssekretire
(2003)
keine beamtete Staatssekretirin und 24 Staatssekretiire (2003)
Bundestag:? 32,3% (2003)

Linderparlamente: 30% im Durchschnitt
Landesregierung Hessen: 2 Ministerinnen, 1 Staatssekretirin
Kommunen: 20 %
Verwaltungen/oberste Bundeshehdrden 1996: 2 % Abteilungsleiter, 8 % der

Unterabteilungsleiter und 10 % der Referatsleiter

(4-Professuren: 5%
(3-Professuren: 9%
Oberes Management: 5-6%
Gewerkschaften: Bundesvorstiinde 17%, Betriebsriite 33%

Prisidium bis zu 20% Frauen, Vereinsvorsitzende bis zu 5 % Fraven
0,00%

Sport:®
Frauen in Vorstiinden deutscher DAX orientierter Unternehmen:

Arbeitseinkommen von Frauen und Ménnern

in der Bundesrepublik im Vergleich:

Produzier. Gewerbe 2001* Frauen verdienen 70,42 % des Einkommens
der Manner

Handel-, Kredit- und

Versicherungsgewerbe’

Offentlicher Sektor

fir ihre Familie und Kinder zu haben.
Besonders in Fihrungspositionen ist
die Erwartung allumfassender Verfig-
barkeit Gber Zeit und Arbeitseinsatz

Frauen verdienen 76,54 % des Mdnnereinkommens
Fraven verdienen 77 % des Minnereinkommens
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Renten (Versichertenrenten, nicht Hinterbliebenen-
renten) von Fraven und Miinnern im Vergleich
= Durchschnitishetrag Bundesrepublik (West) 2001¢

Fraven
Manner

496 Euro pro Monat
934 Euro pro Monat

Renten von Frauen und Miinnern im Vergleich -
Durchschnitishetrag Bundesrepublik (0st) 2001

Fraven:
Manner:
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607 Euro pro Monat
948 Euro pro Monat

nach wie vor da, und ganz langsam
zeichnen sich erste Einstellungsveran-
derungen ab.

Mdnner z.B., die Elternzeit nehmen
oder nehmen wollen, erleben Diskri-
minierung und berufliche Nachteile.
So wundert es nicht, dass die Vater-
quote nach wie vor duBerst gering
ist. So lag sie in Hessen in 2001
bei 2% (2000: 1,3%), immerhin ist
ein leichter Anstieg zu verzeichnen.”
Bundesweit betrug sie im Jahre 2000
1,5%.% EU-weit lag die Zahl der
Ménner, die Elternzeit genommen
haben, 1995 bei 5%.° Die ,Financial
Times Deutschland” bemerkt dazu,
die ,meisten (Mdanner) iberlassen
die karriere- und rentenschadliche
Familienpause ihrer Partnerin”™®.

Dies gilt auch fir Teilzeitarbeit, eine
Domdne von Frauen, da auch hier
Manner einen beruflichen Karriere-
knick befiirchten, wenn sie Teilzeit
arbeiten wollen (nur 5% der Méanner
arbeiten Teilzeit").

Nach Studien von Harald Seehausen
steigt die psychologische Bedeutung
des Kindes fir Mdnner und Frauen,
besonders aber fir Méanner.” Wenn
Ménner sich Teilzeitarbeit wiinschen
(wie im Finften Familienbericht deut-
lich wurde) und dies trotzdem nicht
umsetzen, so seien objektive, nicht

subjektive Grinde dafir verantwort-
lich."2

Gender Mainstreaming

Dass dieser Wunsch nach mehr
Zeit fur die Familie auch auf Seiten
der Kinder positive Folgen hat, be-
stdtigen neuere wissenschaftliche
Untersuchungen der Véterforschung
Uber die Bedeutung der Anwesen-
heit von Vatern fir die emotionale
Entwicklung von Babys: ,Kleinkin-
der, die eine enge Beziehung zu
ihren Vatern haben, kommen besser
mit emotionalem Stress zurecht”'3,
Vaterentbehrung dagegen kann zu
grof3en Problemen ?Uhren, die die
Kinder unter Umstanden lebenslang
begleiten konnen. Der Abbau der
.Entvaterung” in der Gesellschaft
liegt damit nicht nur im Interesse der
betroffenen Mdnner, sondern auch
im Interesse ihrer Kinder.

Ein weiteres haufig diskutiertes Bei-
spiel fir die Benachteiligung von
Ménnern ist das Thema Ménnerge-
sundheit. Manner haben eine kirzere
Lebenserwartung und erleiden hau-
figer schwere Krankheiten, so zum
Beispiel Herzinfarkte.'

Welche Vorteile Gender Mainstre-
aming Ménnern erdffnet, wird in
der Literatur durchaus kontrovers
diskutiert. Barbara Stiegler macht
darauf aufmerksam, dass es zwar
winschenswert ist, so genannte
Win-Win-Situationen” anzustreben,
dies aber nicht immer gelingen kann:
.Diejenigen, die in der Tat Privile-
gien, Geld- und Machtmittel abge-
ben missen, werden nicht gleichzei-
tig einen Gewinn aus der Situation
ziehen. Der einzelne Mann, der bei
einem Wahlverfahren zugunsten ei-
ner Frau verzichten muss, wird dieses
nicht als Vorteil verbuchen kdénnen.”'?
Aber die Gruppe der Manner hat
auch keine homogenen Interessen,
es erdffnet sich ihnen durch Gender
Mainstreaming mehr Rollenflexibilitat
fir die Ausgestaltung des eigenen
Lebensentwurfes und die Bereiche,
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in denen Manner diskriminiert oder
benachteiligt sind, werden offensicht-
lich.

Nicht nur im privaten Sektor werden
Benachteiligungen im Verhdltnis von
Frauen und Mdnnern sichtbar, son-
dern dieses ungleiche Geschlech-
terarrangement hat auch problema-
tische gesellschaftliche Folgen. So
werden pro Frau nur noch 1,3 Kinder
in Deutschland geboren, ,2,1 waren
notwendig, um die Bevolkerung stabil
zu halten. Schon jede vierte Frau des
Jahrgangs 1960 und knapp jede drit-
te Frau des Jahrgangs 1965 werden
kinderlos bleiben. Bei Akademikerin-
nen bleiben sogar 40 Prozent ohne
Nachwuchs.”1

Es muss verstarkt Gber Anreize in der
Familienpolitik nachgedacht werden,
um dieser Negativentwicklung der
Bevolkerungszahl und der damit
verbundenen Uberalterung gegen
zu stevern. Chancen haben solche
Konzepte nur, wenn die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf fir Frauen und
Ménner moglich wird.

Gender Mainstreaming — und darin
liegt der zentrale Perspektivwechsel
— macht die Frage nach der Reali-
sierung von Geschlechterdemokratie
zu einer Gemeinschaftsaufgabe von
Frauen und Ménnern. Eine gleiche
Verteilung der Rollen zwischen Frauen
und Ménnern” in allen gesellschaftli-
chen Bereichen - also im Berufs- und
Privatleben und in der Politik — ist zen-
trales Anliegen des Konzeptes. Wenn
Gender Mainstreaming im &ffentlichen
Raum thematisiert und das Geschlech-
terverhdltnis durch entsprechende ge-
setzliche MaBnahmen und Regulierun-
gen verdandert werden soll, kann sich
auch - so die Hoffnung - das private
Verhdltis von Frauen und Ménnern in
Richtung zu mehr Gleichberechtigung
positiv verandern.

Angelika Ehrhardt / Mechtild M. Jansen

Im Binnenverhéltnis von Familien und
Lebensgemeinschaften herrscht nach
wie vor eine ungleiche Arbeitsver-
teilung zuungunsten der Frauen vor.
Frauen bewdltigen die Doppelbelas-
tung durch Familie und Beruf, Ménner
sind vor allem auf ihre Karriere fixiert
und sehen sich als Ernéhrer der Fami-
lie im Sinne traditioneller Familienbil-
der. Das ist das Ergebnis einer welt-
weiten Studie, die von der Universitat
Bremen in zehn Landern exemplarisch
durchgefihrt wurde. So hat sich an
der Rollenaufteilung zwischen Mann
und Frau auch bei Berufstatigkeit
beider nichts Grundsétzliches verdn-
dert: Hausarbeit und Kinderbetreuung
bleiben Aufgabe der Frau, die zudem
kaum berufliche Unterstitzung durch
ihren Mann erfahrt.’® Es erstaunt also
nicht, dass von Frauen als Hauptgrund
fir die Aufgabe oder Unterbrechung
der Erwerbsarbeit die Haushaltsfih-
rung (mit und ohne Kindererziehung)
angegeben wird."” ,Drei Viertel aller
berufstatigen Fraven steigen wegen
Haushalt und Kindererziehung zwi-
schendurch aus dem Job aus, und
zwar durchschnittlich 12,3 Jahre. Die
Vergleichszahlen fir Ménner: 0,6
Prozent unterbrechen ihren Beruf fir
Kinder und Haushalt, durchschnitt-
lich fir 2,5 Jahre.”2° Welche fatalen
Folgen dies fir die spatere Rente der
Frauen hat, konnte oben aufgezeigt
werden. So weist das Beratungsinstitut
,balancing consult” darauf hin, dass
eine Frau, die sich fir die Mutterrolle
entscheidet, 24,39 Kinder bekommen
musste, um die durchschnittliche Rente
eines Mannes von etwa 1.000 Euro
monatlich zu erzielen.?!

Gender Mainstreaming im  &ffentli-
chen Bereich bezieht sich vor allem
auch auf die Herstellung von mehr
Geschlechtergleichheit in der Sozial-,
Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik.
Wirtschaftliche, soziale und politische
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Fragestellungen sollen zukinftig ei-
nem Gender Mainstreaming-Prozess
unterzogen werden, um Ungleichheit
abzubaven.

Nach wie vor gelten Frauen als die
Verliererinnen im System der sozialen
Sicherung, ihre Chancengleichheit
ist nicht realisiert, dies wird und
wurde besonders deutlich bei den
grofBen gesetzlichen Reformvorhaben
wie z.B. der Rentenreform und die
durch die Empfehlungen der Hartz
Kommission —angesto3ene  Reform
des Arbeitsmarktes. Der besonderen
Lebensrealitat von Frauen zwischen
Familien- und Berufsarbeit wird dabei
nicht genigend Rechnung getragen,
sie stehen in der Regel schlechter da
als Ménner.

Die durch Frauenforschung und Frau-
enbewegung offentlich gemachten
Benachteiligungen von Frauen, z.B.
beim Berufseinstieg von Madchen
in nicht-frauentypische Berufe, der
unzureichenden Vertretung von Frau-

Gender Mainstreaming

en in Politik, in Spitzenpositionen der
Wirtschaft und in der Verwaltung
sowie der Bedrohung durch hdusli-
che Gewalt und sexueller Belastigung
machen deutlich, dass nach wie
vor klassische Frauenférderung und
Fravenpolitik notwendig sind. Gen-
der Mainstreaming hebt daher bishe-
rige Frauenférderpolitik nicht auf.

Dass Mdnner von einer gerechteren
Geschlechterverteilung in Beruf und
Familie auch profitieren werden,
muss noch an vielen Stellen deutlich
gemacht werden. Hier herrschen
noch Angste vor, Einfluss zu verlieren,
Privilegien abgeben zu missen, und
es wird noch zu wenig gesehen, was
hinzugewonnen wergen kann. Nur
wenn auch ,Win-Win-Situationen”
entstehen kénnen, also Fraven und
Méanner fir sich Profit und Gewinn
aus den angestrebten Verdnderun-
gen erhoffen, kann Gender Mainstre-
aming wirklich erfolgreich sein.

Entstehungshintergriinde
und Begriffskldrung

Der Begriff Gender Mainstreaming ist
von der EU aufgegriffen worden und
bezeichnet eine international entwi-
ckelte Politik- und Organisationsstra-
tegie. Er ist als neuer Schlisselbegriff
der Gleichstellungspolitik anzusehen.

Gender verweist auf die soziale Di-
mension des Geschlechts mit be-
stimmten sozialen Rollen- und Auf-
gabenzuschreibungen, die vor allem
kulturell und sozial bestimmt sind und
Verdnderungen unterliegen. Es geht
nicht um das biologische Geschlecht,
welches im Englischen mit ,sex”
bezeichnet wird. Die soziale und
kulturelle Dimension des Geschlech-
tes (gender) wird als Konstruktion
verstanden, die sich nicht aus den
biologischen  Unterschieden (sex)
zwischen Mann und Frau erkldren
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l&sst und die veranderbar ist — sowohl
was die mannliche und weibliche
Geschlechterrolle betrifft.
Mainstreaming bedeutet Haupt-
strdmung im Sinne eines durchgdngi-
gen Prinzips fir alle Politikbereiche,
d.h., Chancengleichheitspolitik ~ soll
von der Neben- auf die Hauptstraf3e
gebracht werden und versteht sich als
Dach tber allen Planungen in Orga-
nisationen.

Gender Mainstreaming  will  ge-
schlechtsbezogene Lebenslagen,
Lebensentwirfe und Problembereiche
zum Gegenstand politischer  Ent-
scheidungen machen und Benach-
teiligungen fir beide Geschlechter
abbauen.

Die Geschlechterfrage wird zur
Querschnittsaufgabe, bei «allen
MaBnahmen, Entscheidungen und
Konzeptionen soll Gberprift werden,
welche Folgen die Planungen fir
Frauen und Mdnner haben, ob die
Chancengleichheit verletzt ist und
wie die Gleichstellung hergestellt
werden kann. In diesem Sinne wird
Gender Mainstreaming auch oft als
Instrument zur Gleichstellungsprifung
und -herstellung verstanden.

Durch die Einfihrung des Gender
Mainstreaming-Ansatzes vollzieht die
Politik einen radikalen Wertewandel:
Die Verwirklichung von Geschlechter-
demokratie wird zum zentralen An-
liegen und zu einer Hauptaufgabe,
Gender Mainstreaming ist der dazu
gehdrende Weg.

Damit wird Gender Mainstreaming
zu einem geschlechterpolitischen
und frauenpolitischen Instrument und
einem CJUF Organisationen  zuge-
schnittenen Prinzip mit dem Ziel, in
allen Organisationen das Geschlech-
terverhdltnis  zu  bericksichtigen.
Gender Mainstreaming bezeicﬂnet
die Strategie oder Politikmethode
zur  Erzielung von Gleichstellung

Angelika Ehrhardt / Mechtild M. Jansen

zwischen Mdnnern und Frauen, es
beschreibt also das Instrument.
Besonders wichtig ist die Betonung,
dass es um die Gleichstellung von
Fraven und Ménnern geht mit dem
Ziel der Herstellung von Geschlech-
terdemokratie.

Ein Wandel der Einstellungen von
Menschen ist nach diesem Konzept
eng gekoppelt an eine gleichzeitige
Veranderung von  Organisationen
und Institutionen.

Ziel von Gender Mainstreaming ist
die Verdnderung politischer Entschei-
dungen und Planungen in Organisa-
tionen hin zu mehr Chancengleichheit
und Geschlechterdemokratie. Es soll

Definition

,Gender Mainstreaming bedeutet die Entwicklung, Organisation und Evaluierung
von Entscheidungsprozessen mit dem Ziel, die Geschlechterperspekfive in alle
politisch-administrativen Mainahmen auf allen Ebenen durch alle am politischen
Entscheidungsprozess beteiligien Akteure und Akteurinnen einzubringen.

In jedem Politikbereich und auf allen Ebenen sollen die unterschiedlichen
Ausgangshedingungen und Auswirkungen auf die Geschlechter beriicksichtigt
werden, um eine tatsiichliche Gleichstellung von Frauen und Mannern zu erreichen.
Dieser Prozess soll Bestandteil des normalen Handlungsmusters aller Ressorts

unt(li Organisationen werden, die an politischen Entscheidungsprozessen beteiligt
sind."%

dafiir sensibilisiert werden, dass
politische MaBnahmen und Rege-
lungen sich auf Frauen und Ménner

Geschlechterdemokratie

Gender Mainstreaming thematisiert das Verhdltnis zwischen beiden
Geschlechtern und macht die Herstellung von Chancengleichheit zu einer
Gemeinschafisaufgabe von Fraven und Miinnern. Es geht um die Verbesserung
der Arbeits- und Lebensqualitiit fiir beide Geschlechter und es geht um den
Abbau von Benachteiligungen fiir Frauen und Ménner.

unterschiedlich auswirken, dass es
also  keine Geschlechterneutralitdt
gibt, und zwar weder in Bezug auf
Entscheidungen nach auBen hin zu
Birgerinnen und Birgern noch in

Polis 36
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Gemeinschaftsaufgabe von Frauven und Ménnern

Ziel: Geschlechterdemokratie
Weg/Strategie: Instrumente des Gender Mainstreaming

Historische Meilensteine zur Einfilhrung
von Gender Mainstreaming

1985 3. Weltfrauenkonferenz in Nairobi: Gender Mainstreaming wird als
politische Strategie vorgestellt

1995 4. Weltfravenkonferenz: Beschluss, Gender Mainstreaming als
Politikstrategie verpflichtend einzufiihren

1995 Vereinte Nationen: Gender Mainstreaming wird zum verpflichtenden
Prinzip der Arbeit in allen Politikbereichen und Programmen der UN

1996 Europiische Union: Verpflichtung zur Anwendung von Gender
Mainstreaming in allen politischen Konzepten und MaBnahmen der EU

1997 Europiiisches Parlament: Empfehlung zur Schaffung geeigneter
Koordinierungsstrukturen, Bewertungskriterien und Uberpriifung aller
Gesetzesvorlagen nach Gender Mainstreaming

1998 Ratifizierung des Amsterdamer Vertrages durch die BRD, Inkraftireten
des Vertrages 1.5.1999

1999 Verankerung des Gender Mainstreaming-Ansatzes in den
beschiiftigungspolitischen Leitlinien der EU

1999 Bundeskabinett erkennt Gender Mainstreaming als durchgiingiges
Leitprinzip an

2000 Novellierung der Gemeinsamen Geschifisordnung der

Bundesministerien, Gender Mainstreaming wird als durchgiingiges Leitprinzip

verankert

Konstituierung einer inferministeriellen Steverungsgruppe auf Bundesebene zur
Einfiihrung von Gender Mainsireaming

8 Polis 36
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Bezug auf die Mitarbeiterschaft, so
dass auch hier eine bewusste Reflexi-
on des Geschlechterverhdltnisses am
Arbeitsplatz notwendig wird.

Auf der 4. Weltfrauenkonferenz
1995 in Peking bekam die Strategie
der Etablierung neuer Instrumente zur
Gleichstellungspolitik ihren Namen:
Gender Mainstreaming  wird  zur
Schlisselkategorie in internationalen
Debatten. Mit dem Amsterdamer
Vertrag 1997 verpflichten sich die
Staaten der EU, das Gender Main-
streaming-Prinzip in ihrer Politik an-
zuwenden, es wird als Querschnitts-
aufgabe verankert. 2001 hat der
EU-Rat Ausbau und Verfolgung des
Doppelansatzes formuliert, Gender
Mainstreaming und spezielle Chan-
cengleichheitsmaBnahmen fir Frauen
miteinander zu verbinden. Gender
Mainstreaming ersetzt nicht bisherige
Frauenférderpolitik, sondern beides
wird als sich ergdnzende Mafnah-
men gesehen: Gender Mainstrea-
ming und Frauenférderpolitik werden
als Doppelstrategie formuliert.
Barbara Stiegler macht darauf auf-
merksam, dass die Wurzeln des Kon-
zeptes Gender Mainstreaming in der
internationalen Frauenbewegung lie-
gen sowie in den bis dahin negativen
Erfahrungen mit der unzureichenden
Realisierung von Frauvenférderung
durch die Politik der nationalen Re-
gierungen. Wie kann ,eine weltweite
Fravenpolitik aus der Position der
Bittstellerin an die Regierungen her-
auskommen ... und wie die Forderun-
gen wirksamer ... (umsetzen)2“?® Das
Konzept Gender Mainstreaming war
die Antwort. Gleichstellungspolitik
wurde zu einer Querschnittsaufgabe
fur alle Politikbereiche.



Grundlagen — Prinzipien — Instrumente

Rechtliche und

Angelika Ehrhardt / Mechtild M. Jansen

politische Vorgaben

Politik nutzt als zentrales Steuerungs-
instrument  Gesetzgebung, Rechts-
grundlagen und Rechtsvorschriften.
Insofern ist es bemerkenswert, dass es
fir den Bereich des Gender Mainstre-
aming eine Reihe von Gesetzen gibt,
die auf EU-Ebene beginnen und iber
die EU-Mitgliedstaaten in der Bun-
desrepublik auch die Bundeslander
und nach und nach die kommunalen
Ebenen erreichen. Dabei sind der
Grad der politischen Willenserklg-
rung zu Gender Mainstreaming und
die Umsetzung sehr unterschiedlich
ausgeprdgt.

Ulrich Mickenberger spricht in Be-
zug auf die rechtlichen Grundlagen
von einer zunehmenden Verdichtung
der rechtlichen Verbindlichkeit des
Gender Mainstreaming auf europd-
ischer Ebene und sieht auch fir die
Bundesrepublik eine entsprechende
Tendenz.?*

Folgende zentralen Gesetze und Ver-
ordnungen spielen fir die Umsetzung
von Gender Mainstreaming eine
wichtige Rolle:

Europiiische Ebene (Auswahl):

Art. 2 Amsterdamer Vertrag:

Aufgabe der Gemeinschaft ist es, durch die Errichtung eines gemeinsamen Markies
und einer Wirtschafts- und Wahrungsunion sowie durch die Durchfiihrung der in den
Artikeln 3 und 4 genannten gemeinsamen Politiken und MaBinahmen in der ganzen
Gemeinschaft (....) die Gleichstellung von Ménnern und Fraven (...) zu fordern.

Art. 3 Abs. 2

,Bei dllen in diesem Artikel genannten Ttigkeiten wirkt die Gemeinschaft darauf
hin, Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstellung von Méinnern und Frauen
7v fordern.”

EG beschiiftigungspolitische Leitlinie Nr. 19:

,Daher werden die Mitgliedstaaten einen Gender Mainstreaming-Ansatz hei
Umsetzung der Leitlinien in allen vier Sculen zugrunde legen. Im Hinblick auf eine
aussagekriiftige Bewertung der mit dem Mainstreaming erzielten Fortschritte haben
die Mitgliedstaaten dafiir zu sorgen, dass geeignete Datenerhebungssysteme und
-verfahren zur Verfiigung stehen.”

Deutschland (Auswahl):

Art. 3 Abs. 2 Grundgesetz

,Ménner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsiichliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Fraven und Ménnern und wirkt auf die
Beseitigung bestehender Nachteile hin."

(Verfassungsreform 1994)

Beschluss des Bundeskabinetts vom 23.6.1999 zum Programm ,,Frau
und Beruf“:

,Die Gleichstellung von Fraven und Méinnern ist durchgéngiges Leitprinzip der
Bundesregierung und soll als Querschnitisaufgabe (Gender Mainstreaming)
gefordert werden (Art. 2,3 EGV). Gender Mainstreaming ist sowohl Grundsatz als
auch Methode, den geschlechisspezifischen Ansatz in alle Politikfelder, Konzepte
und Prozesse einzubringen. Die Bundesregierung bemdht sich, in allen Bereichen
den Ansatz des Gender Mainstreaming akfiv zu fordern.”

§ 8 Abs. 1 Sozialgesetzbuch (SGB Il):
,Die Leistungen der akfiven Arbeitsfrderung sollen die tatsiichliche Durchseizung
der Gleichberechtigung von Fraven und Mnnern am Arbeitsmarkt fordern. Zur
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Verbesserung der beruflichen Situation von Frauen ist durch sie auf die Beseitigung
hestehender Nachteile sowie auf die Uberwindung des geschlechtsspezifischen
Aushildungs- und Arbeitsmarktes hinzuwirken.” (1997)

§ 9 Kinder- und Jugendhilfegesetz 1990 (KJHG):

Die Jugendhilfe hat bei der Ausgestaltung der Leistungen und der Erfiillung
der Aufgaben , die unterschiedlichen Lebenslagen von Miidchen und Jungen zu
beriicksichtigen, Benachteiligungen abzubauen und die Gleichberechtigung von
Midchen und Jungen zu fordern.”

Novellierung der Gemeinsamen Geschiiftsordnung der Bundesministerien

im § 2 GGO:

,Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist durchgéngiges Leitprinzip und
soll bei allen politischen, normgebenden und verwaltenden Mafinahmen der
Bundesregierung in ihren Bereichen gefrdert werden (Gender Mainsireaming)”
(26. Juli 2000).

Bundesliinder (Auswahl):

Baden-Wiirttemberg (2001): In der Koalitionsvereinbarung fiir die

13. Legislatur-periode ist Gender Mainstreaming als sirategisches Ziel der
Landesverwaltung verankert. Es hat sich eine interministerielle Projektgruppe
unter Federfiihrung des Sozialministeriums gebildet, die eine Konzeption

zur Implementierung von Gender Mainstreaming vorgelegt hat, ein erster
Lwischenbericht wird Anfang 2004 vorgelegt werden.2s

Hessen (2003): Die Hessische Landesregierung plant — entsprechend dem
Regierungsprogramm vom 28. Miirz 2003 — das Gender Mainstreaming-Prinzip in
ihre Geschiftsordnung aufzunehmen.

Niedersachsen (1998): Das Land Niedersachen hat 1998 in Art. 3 Abs. 2 der
niederstichsischen Verfassung folgendes verankert: ,Die Achtung der Grundrechte,
inshesondere die Verwirklichung der Gleichberechtigung von Ménnern und Frauen,
ist eine stindige Aufgabe des Landes, der Gemeinden und Landkreise."2

Rheinland-Pfalz und Mecklenburg-Vorpommern (2000) heschliefien,
Gender Mainstreaming in der Landesverwaltung umzusetzen.

Sachsen-Anhalt (1998): In § 34 der Gemeinsamen Geschifisordnung der
Ministerien ist das Gender Mainstreaming-Prinzip verankert, der gleichstellungsp
olitische Check ist zum obligatorischen Bestandteil von Kabinettsvorlagen erkléirt
worden.”

Auch in einigen Koalitionsvereinbarungen (z.B. in den Bundeslindern NRW, Bremen
und Berlin) ist Gender Mainstreaming verankert.”

10 Polis 36
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Gender Mainstreaming und
klassische Frauenférderung

Bisherige Frauenférderpolitik stand
nicht im Mittelpunkt des politischen
Interesses.

Gender Mainstreaming soll dagegen
vollwertiger Teil der Grundsatzpoli-
tik werden und in gesellschaftliche
Kernbereiche gelangen, die Verant-
wortlichkeit liegt bei Mé&nnern und
Frauen, und vor allem wird die Umset-
zung von Gender Mainstreaming als
Fihrungsaufgabe begriffen. Insofern
ist Gender Mainstreaming als konse-
quente Fortfihrung der Frauenférder-
politik zu begreifen und ware ohne
die Errungenschaften der Frauenbe-
wegung und Frauenforschung nicht

denkbar.

Bisherige Frauenférderpolitik stief3 in
der Vergangenheit an ihre Grenzen
und wurde oft als Defizitansatz gese-
hen. Die méannliche Normalbiografie
wurde zum MaBstab fir Frauven
gemacht und Uberall dort, wo Frau-
en davon abwichen, wurde sie als
forderungswirdig gesehen. Beson-
derheiten weiblicher Erwerbsbiogra-
fien, wie z.B. Unterbrechung wegen
Mutterschaft, Teilzeitarbeit wegen
Familienarbeit und Versorgung von
pflegebedirftigen Angehérigen wur-
den zum Nachteil, da sie von der
Norm abweichen. Frauen waren eine
.Problemgruppe”, und sie wurden
aufgefordert, sich zu verdndern,
wenn sie ,mithalten” wollten — erfolg-
reiche Frauen hatten zu werden wie
Ménner.?? Spezifische Kompetenzen,
wie die bei Frauen immer noch hau-
fig zu findenden so genannten ,soft
Skills” (Beziehungsfdhigkeit, Koope-
rationsfahigkeit, Teamfahigkeit usw.)
wurden nicht ausreichend positiv

bewertet, sondern ihnen wurden viel
mehr die fehlenden so genannten
+hard Skills” (Durchsetzungsfahigkeit,
Sachbezogenheit,  Karriereorientie-
rung) antrainiert. Frauenquoten bei
Stellenbesetzungen  hatten  immer
den Beigeschmack, dass Frauen
nicht wegen ihrer Kompetenzen,
sondern ausschlieBlich wegen ihrer
Geschlechtszugehdrigkeit eine Stelle
bekommen haben. Hierbei wurde
jedoch Ubersehen, dass Manner ihre
Stellen in der Regel auch aufgrund ih-
res Geschlechtes bekommen haben.

Ein Problem der Frauenférderung ist,
dass die entsprechenden Stellen der
Fravenbeauftragten nicht adéquat
ausgestattet sind, zudem ihr Einfluss
begrenzt ist und sie unter hohem Er-
wartungsdruck stehen.®

Gender Mainstreaming bezieht sich
auf beide Geschlechter und, was
noch wichtiger ist, auf die gesamte
Organisation. Es erhebt nicht ein
Muster zum giltigen fir alle, Fraven
missen nicht ,aufholen, nachsitzen”
oder hart um ihre Rechte kampfen,
sondern  Gender  Mainstreaming
erhebt die Frage der Geschlechterge-
rechtigkeit zum zentralen Fihrungs-
und Lenkungsinstrument im Manage-
ment, und zwar in Bezug auf Frauen
und Mdnner. Erreicht werden soll
eine neuve Organisationskultur, die
in ihrer Grundeinstellung neve Maf-
stabe entwickelt und nicht mehr einer
ménnlichen Dominanzkultur verpflich-
tet ist, der sich Frauen unterzuordnen
haben, sondern Heterogenitdt und
Vielfalt gleichwertig schatzt und lebt.

Polis 36
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Doppelstrategie zur Herstellung
von Geschlechterdemokratie:

Gender Mainstreaming und
Fravenforderpolitik

Polis 36

Gender Mainstreaming 16st Frauen-
forderpolitik nicht ab, sondern beide
Strategien sollen sich im Sinne einer
Doppelstrategie  erganzen.  Nicht
alle Autorinnen und Autoren sind in
Bezug auf diese Doppelstrategie op-
timistisch. ,,Auch heute ist die Debatte
um Frauenpolitik versus Geschlech-
terdemokratie ... nicht unumstritten,
firchten doch manche, vertraute
frauenpolitische ~ Errungenschaften
kénnten angesichts von Sparzwéngen
und Popularitétsflaute verloren gehen,
ohne cfc)::ss das geschlechterdemokra-
tisch ,Neue’ ernsthaft Gestalt anneh-
me. Unter den Reform-Optimistinnen
jedenfalls bestand (und besteht)
die positive Erwartung, dass das
Leitbild der Geschlechterdemokratie
neve Impulse z.B. in Richtung auf
Professionalisierung, ~ Breitenwirkung
und Agenda-Setting liefern werde.
Insbesondere  die  verantwortliche
Einbeziehung von Mdnnern wird als
ein Ansatz gesehen, neue Wege ein-
zuschlagen.”?!

An folgenden Beispielen soll der
Unterschied zwischen klassischer
Frauenférderung und Gender Main-
streaming deutlich gemacht werden:
Im Sinne klassischer Frauenférde-
rung existieren Projekte, wie z.B.
mehr Madchen und junge Frauen
in  naturwissenschaftlich-technische
Berufe zu integrieren. Hierbei geht es
ausschlieBlich um die Unferstitzung
junger Frauen.

Unter dem Aspekt Gender Mainstrea-
ming wdren z.B. Projekte einzuord-
nen, die — nach einer Analyse des
Kindertagesstatten- und Grundschul-

Gender Mainstreaming

bereichs — mit fast ausschlieBlich
weiblichen Fachkraften darauf abzie-
len, mehr Manner in entsprechende
padagogische Ausbildungsberufe zu
bringen. Dies nicht nur aus Prinzipien
der Gleichstellung, sondern weil es fir
die Sozialisation der Madchen und
Jungen besser ist, wenn hier Manner
und Frauen vertreten sind und nicht
eine einseitige Pragung staftfindet.
Frauen und Mdnner vermitteln Kin-
dern unterschiedliche Modelle des
Verhaltens und erweitern damit die
Kompetenzen der Kinder — die Erzie-
hungswissenschaften weisen schon
lange auf diesen Vorteil hin.

Welche Aufgabe haben nun
Frauenbeaufiragte im Rahmen
von Gender Mainstreaming?

Viele Gender Mainstreaming-Prozes-
se sind von den Frauenbeauftragten
angestofBen worden. Dies ist nach-
vollziehbar und verstandlich, waren
die engagierten Frauen, die sich seit
vielen Jahren um Frauenférderung
bemiihen, auch die ersten, die sich
mit der Thematik Gender Main-
streaming befasst haben. Dennoch
sind die Fravenbeauftragten nicht
fir Gender Mainstreaming verant-
wortlich.  Frauenbeauftragte sollten
ihr Wissen und ihre Kompetenz in
Gender Mainstreaming-Prozesse
einbringen kénnen, aber eben nur als
Mit-Akteurinnen und nicht als Haupt-
verantwortliche. Ansonsten besteht die
Gefahr — und die Erfahrungen aus der
Praxis bestatigen dies —, dass Gender
Mainstreaming als neues Frauenférde-
rungsinstrument missverstanden und
abgelehnt bzw. nicht angenommen
wird.

Es muss im Rahmen der Etablierung
von Gender Mainstreaming gelingen,
andere  Menschen, insbesondere
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auch Mdnner mit ,ins Boot” zu ho-
len. Gender Mainstreaming-Prozesse
gehdren nicht in die Fravenreferate,
sondern bendtigen eigene Gremien
und Projektmitarbeiterinnen und -mit-
arbeiter. Frauenbeauftragte kénnen
hierbei kritische Beobachterinnen
sein und den Prozess beraten und
kontrollieren.

Die klassische Frauenférderpolitik
- geregelt v.a. durch Frauenférder-
gesetze — bleibt als Aufgabengebiet

Voraussetzungen
zur Umsetzung

Gender Mainstreaming als
Teilbereich von Organisations-
entwicklung (OE)

Organisationen werden standig mit
neuen Anforderungen konfrontiert
und missen diese in ihr Alltagsge-
schaft umsetzen: Neuerungen und
Wandel sind zur Regel geworden
und erfordern von der Organisation
und ihren Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern Flexibilitat und Verdnderungs-
bereitschaft. Zur Bewdltigung dieser
Aufgaben haben die Instrumente der
Organisationsentwicklung an Bedeu-
tung gewonnen: geplante Verdnde-
rungen werden durch Instrumente der
Organisationsentwicklung gesteuert,
begleitet und als gemeinsamer Lern-
prozess aller Organisationsmitglieder
begriffen.

Organisationsentwicklung  versteht
sich als offener Prozess: “Der Schwer-
punkt liegt auf der Ebene der Gestal-
tung der Organisationskultur und der
Teamarbeit und ist somit geeignet,
Konflikte und Spannungen zwischen
verschiedenen Berufsgruppen, z.B.
Verwaltungsangestellten und Sozial-

Angelika Ehrhardt / Mechtild M. Jansen

bestehen, auch wenn im Gender
Mainstreaming-Ansatz die Gleichstel-
lungspolitik verankert ist.

Es besteht die Gefahr, dass Gender
Mainstreaming  schematisch umge-
setzt wird, z.B. durch unreflektiertes
Abarbeiten von Checklisten und Ver-
teilung von Haushaltsmitteln, durch
die Ricknahme erkdmpfter Frauenfor-
dermittel zugunsten von Gender-For-
dermitteln. Hier hat Frauenpolitik eine
wichtige regulative Funktion.

arbeitern innerhalb eines Amtes, ab-
zubauen und deren Zusammenarbeit
zu verbessern. Ebenso wird OE zur
Integration neuer Aufgabenbereiche
bzw. zur Bewdltigung neuer Anfor-
derungen an die Organisation sowie
bei gréBeren  Umstrukturierungen
eingesetzt.”?

Organisationsentwicklung

Geplanter Prozess der Verdnderung zur Einfihrung never Aufgaben und zur
Entwicklung der Organisationskultur unter Beteiligung der Mitarbeiterschaft
mit dem Ziel der Verbesserung der Qualitiit der Arbeit und der Qualitit der

Zusammenarbeit.

Marlies Frése weist zu Recht darauf
hin, dass in der Organisationsfor-
schung eine Geschlechtsblindheit
festzustellen ist und umgekehrt, dass
es eine Organisationsblindheit in
der Frauenforschung gebe.®® Diese
Blindheit kann vielleicht — dies ist die
Hoffung - durch die Einfihrung von
Gender Mainstreaming in Organisa-
tionen aufgehoben werden. Gender
Mainstreaming  hat  umfangreiche
Verdnderungen in  Organisationen
zur Folge, betrifft die Kultur in der
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Gemeinsame Ziele von Organisationsentwicklungs-
prozessen und von Gender Mainstreaming:**

14

Modernes Unternehmensleithild auf der Basis von Geschlechterdemokratie und

Chancengleichheit realisieren

Entwicklung einer positiven Unternehmenskultur
Erhalt der Arbeitsfahigkeit (Employability) durch entsprechende Qualitdit des

Arbeitslebens

Entwicklung der Human Ressource (nicht-genuizte Kompetenzen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erkennen und nutzen)
Lufriedenheit bei Kundinnen und Kunden (Kundinnenorientierung/

Biirgernihe)

Zielgenavigkeit und Qualitit von MaBnahmen und Entscheidungen
Bindung der Mitarbeiterschaft an das Unternehmen > Erhhung der

Arbeitszufriedenheit

Optimierung der Struktur-, Prozess- und Ergebnisqualitiit

Polis 36

gesamten Organisation und die Form
der Zusammenarbeit - hier beson-
ders die von Frauen und Ménnern
- und ist deshalb als Teilbereich von
Organisationsentwicklung anzusehen
und entsprechend zu konzipieren.
Ziel einer  Organisationsentwick-
lung mit dem Schwerpunkt Gender
Mainstreaming ist die Herstellung
von  Geschlechtergerechtigkeit  in
doppelter Hinsicht: in Bezug auf
die Adressatinnen und Adressaten
bzw. Kundinnen und Kunden des je-
weiligen Arbeitsfeldes und in Bezug
auf die Mitarbeiterschaft, also das
Geschlechterverhdltnis zwischen den
beschaftigten Frauen und Mdannern.

Organisationsentwicklung verfolgt im-
mer eine Doppelstrategie: einerseits
die Verbesserung der Effektivitat und
Effizienz einer Organisation (Qualitat
des Outputs), andererseits und damit
eng verEnUpH die Verbesserung der
Unternehmenskultur und der Organi-
sation (Qualitat des Arbeitslebens).
Gender Mainstreaming ist somit zen-
traler Bestandteil des Qualitgtsma-
nagements, die konsequente Anwen-
dung verspricht auch eine Steigerung
der Qualitat der Leistungserbringung
und des politischen Handelns.**

Gender Mainstreaming

Insofern bestehen enge Parallelen
zwischen Organisationsentwicklung
und der Verwirklichung von Gender
Mainstreaming, denn auch dieser An-
satz strebt eine hohere Qualitat und
Effektivitat politischen und administ-
rativen Handelns einerseits und der
Verbesserung der Chancengleichheit
und damit der Zusammenarbeit von
Frauen und Maénnern andererseits
an. Es ist wichtig, festzuhalten, dass
mit Gender Mainstreaming nicht eine
véllig neve Aufgabe auf die Organi-
sationen und Institutionen zukommt,
sondern dass Gender Mainstreaming
als Teil moderner Unternehmenskultur
und der Leitbilddiskussion zu verste-
hen ist. Ohne Gender Mainstreaming
ist eine moderne Weiterentwicklung
von Institutionen, besonders offent-
licher Verwaltungen, nicht mehr
denkbar, wenn die Anspriche an
Geschlechterdemokratie, Kundenori-
entierung und Beteiligung von Betrof-
fenen realisiert werden sollen.

Da bei Gender Mainstreaming die
Frage nach der Herstellung von
Chancengleichheit im  Mittelpunkt
steht — sowohl fir Beschaftigte als
auch fir Nutzerinnen und Nutzer der
Dienstleistung —, ist in diesem Kontext
interessant, welche Merkmale eine
geschlechterdemokratische  Organi-
sation aufweisen misste.

Henning von Bargen hat nachfolgen-
de Kennzeichen geschlechterdemo-
kratischer Organisationen - siehe
nachste Seite oben — entwickelt.
Diese von Bargen formulierten Ziele
beschreiben einen Idealzustand zur
Erlangung von Geschlechtergerech-
tigkeit. Diese Ziele sollten jedoch
nicht abschrecken, wenn man glaubt,
dass die eigene Institution davon
noch weit entfernt ist. Hier gilt: der
Weg ist das Ziel.

Dass sich eine so verdnderte Orga-
nisationskultur nur durch gemeinsame
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Anstrengung  aller erzielen l&sst,
steht auBer Frage, und es bedarf
des Einsatzes von Instrumenten der
Organisations- und Personalentwick-
lung, der Anwendung entsprechen-
der Managementstrategien und der
Schulung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter.

In der klassischen Organisations-
entwicklung gliedern sich geplante
Erneuerungsprozesse in Organisatio-
nen idealtypisch in drei Phasen:

Situationsanalyse und
Interpretation der Daten

Bevor eine Organisation mit Verdn-
derungen beginnt, bedarf es einer
genauen Erhebung des Ist-Standes.
Die Abklarung der Voraussetzungen
bezieht sich dabei auf ,harte” und
.weiche” Aspekte, also ebenso auf
Zahlen, Daten, Fakten als auch auf
Kommunikations- und Beziehungs-
strukturen in der Organisation. Als
oberstes  Prinzip von Organisati-
onsentwicklung gilt deshalb: keine
MaBnahme ohne Diagnose. Fir
Gender Mainstreaming-Prozesse
bedeutet dies eine genaue quantita-
tive und qualitative Betrachtung des
Geschlechterverhdltnisses in der von
Verdnderung betroffenen Organisati-
on, und zwar immer mit der Doppel-
perspektive nach innen (Mitarbeiter-
schaft) und auBen (Kundinnen und
Kunden/ Nutzerinnen und Nutzer).

Bestimmung der gleichstel-
lungspolitischen Ziele unter
Beteiligung der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter

Verdinderungsprozesse brauchen kla-
re und machbare Ziele, die gemein-
sam mit den Betroffenen entwickelt

Angelika Ehrhardt / Mechtild M. Jansen

Kennzeichen geschlechterdemokratische Organisationen

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

2. Fraven und Miinner sind strukturell integriert, in allen Positionen und auf allen
Hierarchieebenen gleichmiiBig reprisentiert.

3. Fraven und Minner sind vollstiindig in die informellen Netzwerke integriert.

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

5. Alle Beschiftigten identifizieren sich gleichermaBen mit der Organisation; das
AusmaB der Identifikation ist nicht abhiingig von der Geschlechtszugehérigkeit.

6. Zwischen Fraven und Ménnern gibt es relativ wenige bzw. schwach ausgepriigte
Konflikte, die sich auf Geschlechtszugeharigkeit griinden. Sie tragen Konflikte
konstruktiv und l6sungsorientiert aus, handeln riicksichtsvoll gegeniiber
anderen und sind kompromisshereit.

7. Die Organisation Gbernimmt in ihrer AuBendarstellung/KundInnenbeziehung
und nach innen Verantwortung fiir das Ziel Geschlechterdemokratie. Fraven
und Miinner sind bereit, offen und dffentlich zu résonieren, die Vertriglichkeit
der Leithilder zu priifen."%¢

Daten zum Aufienverhiiltnis

Wie ist der vorhandene Zustand in Bezug auf Kundinnen und Kunden?
Werden Bedirfnisse und Interessen von Frauen und Miinnern gleichermafen
beriicksichtigt?

Wie werden die Haushaltsmittel auf Miinner und Fraven verteilt?

Wo bestehen Unterschiede/Nachteile fiir eine der heiden Gruppen?

Daten zum Innenverhiiltnis

Wie gestaltet sich das Geschlechterverhiltnis nach innen?

In welchen Positionen finden sich mehr Fraven/Minner?

Wie ist dos Gehaltsgefiige?

Wo bestehen Unterschiede/Nachteile fiir Frauen oder Ménner in der Mitarbeiterschaft?

Spezielle Fragen fiir eine Gender-Analyse
(in der eigenen Organisation/am eigenen Arbeitsplatz)

Was sind die wichtigsten Arbeitsgebiete und Arbeitsschwerpunkie?

—  Inwelchem dieser Arbeitsschwerpunkte sind lhnen schon einmal Genderfragen
hegegnet, als Fihrungsaufgabe oder auf fachlichem Gehiet?

—  Welche Rahmenbedingungen/Unterstiiizung brauchen Sie, um diese Fragen
gender-spezifisch zu bearbeiten? Gibt es Genderexpertise und Gender-Kompetenz
im Haus?

—  Stehen Ihnen genderdifferenziert aufhereitete Daten zur Verfigung? Haben Sie
Zugang zu diesen Daten? Wie aufwiindig ist die Auswertung?
Welche neuen Impulse ergeben sich durch die Verbindung Ihres Fachwissens mit
Gender-Kompetenz?"¥
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werden: Hier gilt es, die Mitarbeiter-
schaft rechtzeitig zu beteiligen und
Ziele und Umsetzungsstrategien im
Dialog zu entwickeln.

Zielfragen

Was soll erreicht werden? Langfristig — mittelfristig — kurzfristig?
Welche gleichstellungspolitischen MaBinahmen sollen ergriffen werden?
Wer ist daran zu beteiligen?

Planung des
Handlungsablaufes

Hier werden die Handlungsfelder
fir die Veranderung festgelegt und
schrittweise geplant.

An welchen Stellen soll in der Orga-
nisation mit Verénderung begonnen
werden? Was soll verdndert werden?
Welche Bereiche sollen einbezogen
werden?

Es ist nicht sinnvoll, gleich die ganze
Organisation ,auf den Kopt” zu stel-
len, besser sind kleine, Gberschauba-
re Projekte.

Planung
Wo soll begonnen werden?

Welche Themen und Bereiche sollen einbezogen werden?
Welche zeitliche Perspektive wird angestrehi?

Steuerung des Prozesses

Die Umsetzung der geplanten
MafBnahmen funktioniert nicht auto-
matisch, es bedarf vielmehr einer
Steverung und Begleitung. Es st

Prozesssteuverung
Wer stevert den Gesamtprozess?
Wer iibernimmt die Gesamileitung?

Welche Ressourcen werden dafiir zur Verfiigung gestellt (Zeit, Geld, Arbeitskraft)?
16 Polis 36
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mit Widerstand, Konflikten und Ver-
dnderungen  der  urspringlichen
Zielsetzung zu rechnen. Hier ist eine
Begleitung, die die unterschiedlichen
Lernprozesse der Beteiligten zusam-
menfihrt und den gesamten Prozess
im Auge behdlt, von Vorteil.

Gender Mainstreaming als
Top-Down-Prozess mit klarer
Verantwortlichkeit

Um den Erfolg von Gender Main-
streaming-Prozessen zu sichern, sind
folgende Bedingungen zu beriick-
sichtigen:

Politische Auftraggeber

Vor Beginn eines Gender Mainstre-
aming-Prozesses in einer Organisa-
tion ist der erklarte politische Wille
der Fihrungsebene zum Gender
Mainstreaming-Prinzip  notwendig:
Gender Mainstreaming ist immer ein
Top-Down-Prozess.

Die Leitungsebene muss auch die
finanziellen, personellen und orga-
nisatorischen  Rahmenbedingungen
fir die Umsetzung bereit stellen,
zustandig darf nicht ein Ressort (z.B.
das klassische Frauenressort) sein,
sondern alle gemeinsam sind ver-
antwortlich und direkt oder indirekt
beteiligt.

Steuerungsgruppe

Zur Implementierung des Gender
Mainstreaming-Ansatzes ist immer
die Bildung einer Steuer- oder Len-
kungsgruppe notwendig, in der
relevante Akteurinnen und Akteure,
Gender-Expertinnen und -experten
und Personen aus Entscheidungspo-
sitionen vertreten sind.*® Sie hat vor
allem strategische Aufgaben und
legt die generellen Ziele fest. Auch



Grundlagen — Prinzipien — Instrumente

kann die Verantwortung fir die Um-
setzung von Gender Mainstreaming
an eine bereits bestehende Gruppe
Ubertragen werden, wenn diese sich
fir die Aufgabe als kompetent und
zustandig erklart.

Projektgruppe

Gender Mainstreaming

Dariber hinaus existiert zumindest
bei gréferen Projekten eine Gender
Mainstreaming-Arbeitsgruppe,  bei
der die Verantwortung fir die Projekt-
durchfishrung liegt und bei der das
operative Gesciehen angesiedelt
ist. Hier ist es notwendig, die fir
das Gender Mainstreaming-Projekt
notwendigen (Fach- und Methoden-)
Kompetenzen zusammen zu fihren,
eine Teamkultur zu etablieren, den
konkreten Projektablauf zu planen
und die Umsetzung zu steuern. In der
Regel existiert eine Projektleiterin/ein
Projekileiter.

Zur Unterscheidung von
Steuverungsgruppe und
Projektgruppe

Oft ist es aus strategischen und po-
litischen Grinden notwendig, beide
Gruppen zu installieren bzw. die
Aufgaben, die die Steuerungsgruppe
hat, an eine Gruppe anzubinden. In
der Steuerungsgruppe sind die poli-
tisch wichtigen Personen vertreten,
die im Sinne des Top-Down die Arbeit
strategisch unterstitzen, die Ressour-
cen zur Verfigung stellen und die
generellen Zielsetzungen festlegen.
Fir die konkrete Umsetzung und das
JAlltagsgeschaft” bedarf es in der
Regel einer Projektgruppe, deren Mit-
glieder teilweise auch fir die Arbeit
anteilig freigestellt werden.

Angelika Ehrhardt / Mechtild M. Jansen

Zustandigkeit fir Controlling
und Evaluation

Controlling ist eine qualitatssichern-
de MaBnahme und unterstitzt die
verschiedenen Arbeitsbereiche bei
der Erreichung ihrer Ziele durch die
Bereitstellung von Statistiken, Daten,
Entwicklung der Finanzen u.v.m. Fir
ein Gender Mainstreaming-Projekt ist
deshalb die Zusammenarbeit mit dem
Controlling wichtig und hilfreich.

Evaluation ist ein Instrument zur Be-
wertung und Auswertung von Projek-
ten und einzelner MaBBnahmen und
dient als Entscheidungsgrundlage fiir
den Umgang mit den gewonnenen
Daten und Ergebnissen von Projekten:
Welche Konsequenzen sind aus den
Untersuchungsergebnissen zu ziehen,
kdnnen die bestehenden Angebote
fortgefihrt werden oder missen diese
verandert werden?

Externe Unterstitzung

Bei gréBeren Projekten empfiehlt es
sich, externe Beraterinnen und Be-
rater und Fachkréfte der Weiterbil-
dung heran zu ziehen. Diese sind in
die internen Organisationsstrukturen
nicht involviert, sie sind deshalb eher
unbefangen und frei von ,Betriebs-
blindheit”, auflerdem haben sie
spezialisierte  Zusatzausbildungen
fur die Bereiche Organisationsent-
wicklung oder -beratung bzw. Fort-
und Weiterbildung. Gerade fir die
Planung von MafBnahmen im Bereich
der Personalentwicklung, wie z.B.
die Schulung von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern fir die Anwendung
von Gender Mainstreaming oder fir
die Durchfihrung von Gender-Trai-
nings, bedarf es SE)esonderer Kompe-
tenzen und Fahigkeiten, die haufig
eher von auBen zu erhalten sind.

Polis 36
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Zu kliirende Voraussetzungen vor Beginn
eines Gender Mainstreaming-Projektes

1.

2.
3.

4.
5

6.

1.

Die Fishrungsspitze erfeilt einen Auftrag.
Die Zielsetzung des Projekies ist definiert und die Mitarbeiterschaft ist

informiert.

Es gibt einen Projektablaufplan, der die einzelnen Projekischritte beschreibt

und zeitlich terminiert.

Es existiert eine Steuerungsgruppe, die den Prozess begleitet.
Es existiert eine Projekigruppe, die die konkreten MaBnahmen einleitet und

durchfiihrt.

Es gibt eine Projektleitung.

Es stehen die notwendigen personellen und finanziellen Mittel zur Verfigung.

Aufgaben von Fihrungskriiften bei der Einfihrung
von Gender Mainstreaming

18

Gender Mainstreaming als Teil der Leitbildentwicklung einfiihren und als
zentrales Fihrungsinstrument erkennen.

Gender Mainstreaming in der Strategie- und Programmplanung und im
,Alltagsgeschiift” umsetzen in allen Planungen, Entscheidungen im Hinblick auf
Dienstleistungen, Angebote, Produkte, Richtlinien efc.

Gender Mainstreaming in die Personalentwicklung einbeziehen.

,Doing gender” — im eigenen Fihrungsverhalten Gendersensibilitiit zeigen.

Polis 36

Die Aufgabe von Fihrungs-
kraften bei der Umsetzung
von Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming als Teil der
Grundsatzpolitik

Es wurde bereits die Notwendigkeit
beschrieben, Gender Mainstreaming
als Top-Down-Prozess zu gestalten
und als Leitungskraft die Verantwor-
tung fir die nachhaltige Einfihrung zu
ubernehmen. Gender Mainstreaming
sollte als Gemeinschaftsaufgabe von
Organisationen und Institutionen ver-
standen werden und in die allgemeine
Zielbestimmung einer Organisation
eingehen. Insofern gehdrt Gender
Mainstreaming in  die Leitbilddis-
kussion einer Organisation und zur
Corporate Identity und wird zentraler
Aufgabenbereich von Fihrungsspitze,
Management und Organisationsent-
wicklung. ,Eine Corporate Identity,

Gender Mainstreaming

die sich darauf begriindet, dass Mén-
ner und Frauen die gleichen Zugangs-,
Entwicklungs- und Entfaltungsmoglich-
keiten haben, hat eine hohere Bin-
dungskraft. Kennzeichen solcher ge
schlechterdemokratischer Organisatio-
nen sind unter anderem, dass Plura-
lismus herrscht und die Bereitschaft
besteht, Differenzen auszuhalten und
sich produktiv mit ihnen auseinander
zu setzen.”% Es geht um die politische
Willenserklérung auf der Fihrungse-
bene gegeniiber der Mitarbeiterschaft
und der Bereitstellung notweniger
struktureller, personeller, inhaltlicher
und materieller Bedingungen. Dazu
gehért auch die Schulung der Mitar-
beiterschaft und bei Bedarf die Beteili-
gung von Expertinnen und Experten.

Gender Mainstreaming in  Bezug
auf Dienstleistungen, Angebote und
Produkte

Reflexion der Méglichkeiten der Um-
setzung von Gender Mainstreaming
bei politischen Entscheidungen und
MaBnahmen und Anstof3 entspre-
chender Prozesse bei den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern, um Gender
Mainstreaming in der fachlichen
Arbeit umzusetzen.

Gender Mainstreaming als Teil der
Personalentwicklung

Im eigenen Fihrungsverhalten spielen
Geschlechterfragen eine wichtige
Rolle und sollten von der Fihrungs-
kraft reflektiert werden (Gendersensi-
bilisierung) — bei Fragen des innerbe-
trieblichen Beurteilungssystems, beim
Fihren von Jahresgespréchen, bei
Personalentwicklungsentscheidungen
wie Fort- und Weiterbildung der
Mitarbeiter und  Mitarbeiterinnen,
bei der Neueinstellung von Personal,
bei der Durchfihrung von Assessment
Center und bei der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf.
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Gender Mainstreaming
in offentlichen Verwaltungen

und Institutionen

Seit etwa 20 Jahren Uberrollt eine
Welle von Reformen die &ffentli-
chen Verwaltungen mit dem Ziel,
das neue Steuerungsmodell (New
Public Management) in Deutschland
zu efablieren, um den ,Moderni-
sierungsrickstand” aufzuholen. Im
Mittelpunkt der Reform stehen auch
hier die Verbesserung der Qualitat
der &ffentlichen Dienstleistung und
eine klare Orientierung am Interesse
der Birgerinnen und Birger*, ferner
Kostenbewusstsein und die Uberpri-
fung der Angebotsstruktur.

Es gilt, starre hierarchische Strukturen
aufzulésen, mehr Verantwortung auf
einzelne Arbeitsbereiche zu verla-
gern, Teamarbeit zu etablieren und
eine neue Fihrungskultur einzufihren,
um nur einige, aber zentrale Beispie-
le zu nennen.

Was hat Gender Mainstreaming da-
mit zu tung

Mit Gender Mainstreaming kdnnen
offentliche Verwaltungen den Ge-
setzesanspruch nach Gleichstellung
einldsen, mehr soziale Gerechtigkeit
verwirklichen und Integrations- und
Partizipationsprozesse von Frauen
und Ménnern in unserer Gesellschaft
unterstiitzen, indem auf die Interessen
und Bediirfnisse beider Gruppen ein-
gegangen wird. Der Anspruch nach
Kunden- und Kundinnenorientierung
wdre damit einzuldsen. Dabei geht
es nicht darum, Frauen und Mdnner
als homogene Gruppen zu begreifen
- gendergerechte Politk und Pla-
nung muss differenzieren und die
unterschiedliche  Lebenswirklichkeit
nicht nur von Frauen und Md&nnern

wahrnehmen, sondern auch die Un-
terschiede innerhalb einer Gruppe.
Intfern bieten die Elemente des
neuen Steuerungsmodells gute An-
satzpunkte fir die Einfihrung von
Gender Mainstreaming: Effizienteres
Verwaltungshandeln und die Nut-
zung bisher nicht ausgeschopfter
humaner Ressourcen hdngen ebenso
eng miteinander zusammen wie die
Gestaltung von Arbeitsbedingungen
nach Interessen und Bediirfnissen der
berufstatigen Frauen und Ménner, die
Arbeitszufriedenheit und die Produkti-
vitat der Arbeit.

Wichtig ist die Berucksichtigung von
Gender Mainstreaming in  &ffentli-
chen Verwaltungen mit dem Blick
nach innen: Dies betrifft die Perso-
nal- und Organisationsstruktur, die
Personalrekrutierung und -auswahl,
die Lohngerechtigkeit zwischen den
Geschlechtern sowie Aufstiegs- und
Beforderungsmaglichkeiten. Weitere

Gender Mainstreaming mit dem Blick nach innen

—  Ergreifen von MaBBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
—  Schaffung von Maglichkeiten zur status- und geschlechtsneutralen

Teilzeitarbeit — auch in Fihrungspositionen.

—  Ermutigung und Ermdglichung von Elternzeit fir Ménner.

—  Entwicklung von Qualifikationen und Kompetenzen fiir Frauen und Ménner.
—  Geschlechtsneutrales Personalauswahl- und Personalbeurteilungswesen.

Aspekte beziehen sich auf sexuelle
Belastigung und Mobbing am Ar-
beitsplatz, Kontaktpflege wdhrend
der Elternzeit zur Vermeidung von
Dequalifizierung und die Wiederein-
gliederung von Frauen und einiger
weniger Ménner nach der Elternzeit.

Polis 36
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Genauso wichtig ist aber auch der
Blick auf Nutzerinnen und Nutzer,
Kundinnen und Kunden und die Dienst-
leistungen und Produkte einer Organi-
sation. Die Mehrheit der Nutzer von
kommunalen Dienstleistungen sind in
vielen Féllen die Frauen, deren be-
sondere Bedirfnisse zu erkennen und
entsprechend zu handeln, ist ebenso
wichtig wie die Interessen der mann-
lichen Dienstleistungsnutzer wahrzu-
nehmen. Es erhdht die Qualitat des
Verwaltungshandelns und steigert das
Image der &ffentlichen Verwaltung.

Gerade die Gestaltung des o&ffentli-
chen Raums bedarf im besonderen
MaBBe eines  Geschlechterblicks.
Politische Entscheidungen haben fast
immer unterschiedliche Auswirkungen
auf Frauen und Madnner, auch wenn
diese unbeabsichtigt oder ungeplant
sind. Mit einem Gender Mainstrea-
ming-Ansatz lassen sich negative
Folgewirkungen auf ein Geschlecht

nDifferenzierung der Daten nach

20

Miitter und Viiter, also nach familidirer Situation, Alter und Anzahl der Kinder,
dem Alter, also nach jungen, lteren und alten Fraven und jungen, dlteren und
alten Minnern,

dem Umfang der Beteiligung an Erwerbsarbeit, also nach vollzeiterwerbstiitigen
Fraven und vollzeiterwerbstitigen Médnnern,

der eigenstindigen Verfiigung Gber finanzielle und materielle Mittel, also nach
tkonomisch gut/weniger gut gesicherten Frauen, ckonomisch gut/weniger gut
gesicherten Miinnern,

der umgebenden Infrastruktur, also nach Frauen auf dem Lande und in der Stadt,
Minner auf dem Land und in der Stadt,

dem Gesundheitsstatuts, also nach Fraven mit gesundheitlichen Beeintriichti-
gungen und Miinnern mit gesundheitlichen Beeintriichtigungen,

der ethischen Zugehdrigkeit, also Frauen mit Migrationshintergrund und Manner
mit Migrationshintergrund.”*!

von vornherein weitgehend verhin-
dern, die geplanten Mafnahmen
sind adéquater zugeschnitten und
entsprechen den Zielgruppen, die
Arbeit erhalt dadurch mehr Effizienz
und Erfolg.

Polis 36

Gender Mainstreaming

Um jedoch nicht den stereotypen
Bildern von Mannlichkeit und Weib-
lichkeitunreflektiertaufzusitzen, son-
dern auch die unterschiedlichen Le-
bensformen innerhalb der Gruppe
der Manner und Fraven zu be-
achten, empfiehlt Barbara Stiegler
eine umfangreiche Gender-Analyse
als Basis fir alle daraus folgenden
MaBnahmen und Planungen. Sie
nennt siecben zentrale Differen-
zierungsmerkmale fir die Da-
tenerhebung.

Diese Daten kénnen oft nur im Di-
alog mit den Betroffenen selbst er-
hoben werden. Fir den Bereich der
offentlichen Dienstleistungen ergibt
sich damit Gber Gender Mainstre-
aming die Chance, Beteiligungsver-
fahren der Birgerinnen und Birger
zu forcieren: ,Die Anwendung des
Gender Mainstreaming-Prinzips
macht Beteiligungsprozesse noch
notwendiger und |@sst sie systema-
tischer in die Planungsprozesse ein-
gehen. Solche Beteiligungsprozesse
bieten oft die einzige Méglichkeit,
die geforderten Auswirkungen ge-
planter MafBnahmen auf Ménner
und Frauen, Birger und Birgerinnen
abschatzen zu kénnen."?

Einige Beispiele fir Genderaspekte
in den Politik- und Arbeitsfeldern:

Arbeitsmarktpolitik

Frauen und Mé&nner, junge Frauen
und junge Mdanner auf der Suche
nach einem Ausbildungsplatz sind
von Arbeitslosigkeit bzw. fehlender
Ausbildungsméglichkeit unterschied-
lich betroffen, und es stehen fiir bei-
de Gruppen unterschiedliche Strate-
gien undpManchmen im Umgang
damit zur Verfigung. Im Bereich
der Arbeitsmarktpolitik hat sich eine
Gender-Perspektive vor allem durch
die Férderpraxis der EU durchge-
setzt. Mittel aus den Strukturfonds
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sind streng an die Einhaltung des
Gender Mainstreaming gebunden,
d.h. Fraven und Ménner missen in
den arbeitsmarktpolitischen Beschaf-
tigungsprojekten entsprechend ihres
Anteils an der Zahl der Arbeitslosen
bericksichtigt werden.

Auch die Integration Behinderter in
den Arbeitsmarkt ist dabei unter Gen-
deraspekten zu betrachten, gelingt
doch hier die Integration der méann-
lichen Behinderten besser als die der

Aufgabenfelder auf kommunaler Ebene

Auf kommunaler Ebene ergeben sich primér folgende Aufgabenfelder fiir die
Anwendung von Gender Mainstreaming (mit dem Blick nach aufien):
Beriicksichtigung der gesellschafilichen und sozialen Situation von Biirgerinnen und
Biirgern, inshesondere in den Bereichen:

Kinder- und Jugendpolitik
Sicherheit und dffentliche Ordnung
Stadtentwicklungspolitik

Kultur- und Bildungspolitik

Arbeitsmarkipolitik
Altenhilfepolitik
Familienpolitik
Sportpolifik

weiblichen Behinderten.

In der Arbeitsmarktpolitik geht es
auch um eine Reflexion und Neube-
stimmung der Ausbildungsformen und
-inhalte.

Werden addaquate Angebote ge-
macht, damit Madchen und junge
Fraven sich angesprochen fihlen?
Welche Anreizsysteme existieren?
Wie kénnen Madchen und junge
Frauen fir eher mannertypische Aus-
bildungsberufe gewonnen werden
und umgekehrt — wie kann z.B. der
Ménneranteil in typischen Frauenar-
beitsfeldern, wie Kindertagesstdtten,
Grundschulen und im Pflegebereich
erhdht werden?

Familienpolitik

Neben monetdren Transferleistungen
fir die Kindererziehung werden
derzeit Fragen der Kinderbetreuungs-
moglichkeiten am heftigsten  unter
den Stichworten diskutiert: Ganztags-
betreuung und Ganztagsschule, um
Eltern mehr Méglichkeiten zu geben,
Familie und Beruf miteinander zu
verbinden.*?

Diese Diskussion um die Vereinbar-
keit von Familien- und Erwerbsarbeit
hat durch die Zunahme der Frauen
auf dem Arbeitsmarkt an Brisanz
gewonnen.  Wichtige Instrumente
sind neben der Bereitstellung von Kin-
derbetreuungsplétzen auch Elternzeit-

regelungen, Elterngeldzahlungen und
Kindergeldzahlungen.

Die Vereinbarkeit der Bereiche Beruf
und Familie stellt in der Biografie
von Fraven zu oft ein Konflikipo-
tential dar, es kommt haufig wegen
der mangelnden Vereinbarkeit zu
Erwerbsunterbrechungen, die wie-
derum die spateren Berufschancen
negativ beeinflussen.

Hier gilt es, die unterschiedlichen Le-
benslagen von Frauen und Mdnnern
und die verschiedenen Lebensent-
wirfe von Familien in den Blick zu
nehmen. Es geht um die Akzeptanz
der Pluralitét der Lebensformen und
der Férderung der Chancengleichheit
aller Familien-Modelle.

Wenn es zu mehr Gleichheit im
Bereich der privaten Arbeitsteilung
in den Familien kommen soll und
die derzeit herrschenden ungleichen
Arbeitsverteilungen und Rollenzuwei-
sungen aufgehoben werden sollen,
bedarf es entsprechender staatlicher
Unterstitzungsleistungen, Angebote
und rechtlicher Grundlagen.

Kinder- und Jugendpolitik

Reflektiert man die Situation in Kin-
dertagesstatten, so sticht hier als ers-
tes ins Auge, dass mannliche Erzieher
fehlen. Dies kann fir die Sozialisation
der betroffenen Kinder negative Aus-
wirkungen haben.

Polis 36
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So sind von den 230.000 Beschaf-
tigten in Kindertagesstatten in den
alten Bundesldandern 96,2% weiblich,
in den neuen Bundesléndern sind es
96,4%.%4 Mehr als 3 Millionen Kinder
zwischen O und 10 Jahren werden in
diesen Einrichtungen betreut.
Erzieherin gilt als klassischer Frauen-
beruf mit schlechter Bezahlung,
schlechtem Image und so gut wie
keinen Aufstiegsméglichkeiten. Wel-
che Auswirkung hat diese Dominanz
weiblicher Erzieher auf die Kinder
- Jungen und Mdadchen? Fiihrt sie zu
Benachteiligungen oder Bevorzugun-
gen bei Jungen? Welche Konzepte
beim Erwerb der mdnnlichen und
weiblichen Geschlechtsrolle werden
in den Einrichtungen umgesetzt2 Gibt
es Uberhaupt eine bewusste Reflexion
der Geschlechterrollen oder findet
eher eine unreflektierte Orientierung
an Geschlechterstereotypen stattg+s
Diese und weitere Fragen verweisen
auf die zentrale Bedeutung des Gen-
der Mainstreaming fir die Arbeit im
Kindertagesstattenbereich.

Eine geschlechterbezogene Reflexion
der Angebote in der Jugendarbeit
steht unter der Fragestellung, ob glei-
chermaBen Angebote fir Madchen
und Jungen gemacht werden und
ob fir beide Gruppen die gleichen
Ressourcen zur Verfigung stehen.
Werden die unterschiedlichen Be-
dirfnisse von Jungen und Mé&dchen
bericksichtigt?

Gleichzeitig muss man betonen, dass
hier auch schon einige Erfolge vorzu-
weisen sind. In der Jugendarbeit hat
vor Jahren eine breite Diskussion um
die geringe Beteiligung von Madchen
stattgefunden, und es sind spezifische
Angebote fir Madchen und Jungen
entstanden. Viele Einrichtungen der
Jugendarbeit achten dariber hinaus
auf eine ausgewogene Stellenbeset-
zung zwischen Frauen und Mdnnern

Gender Mainstreaming

und haben teilweise eine paritétische
Besetzung.

,Die Kinder- und Jugendhilfe ist in Fol-
ge der seit langem gefihrten Debatten
um die theoretischen und konzeptio-
nellen Grundlagen geschlechtsbezo-
gener Mddchen- und Jungenarbeit
sowie aufgrund der Verankerung des
Prinzips der Geschlechterdifferenzie-
rung im Kinder- und Jugendhilfegesetz
auf die Auseinandersetzung mit den
Anforderungen und  Méglichkeiten
des Gender Mainstreaming besser
vorbereitet, als zahlreiche andere
gesellschaftliche Teilbereiche es sind.
Denn es liegen Erfahrungen, konzepti-
onelle Entwiirfe und theoretische Ana-

lysen vor, an die angeknipft werden
kann."é

Stadtentwicklungspolitik und  Kultur-
und Bildungspolitik

Die Gestaltung des Sffentlichen
Raumes, der offentlichen Anlagen,
der Verkehrssysteme und der Stadte-
planung insgesamt bedarf eines
Geschlechterblickes, um die Interes-
senlagen von Frauen und Mdannern
gleichermaBBen zu bericksichtigen.
Dabei geht es sowohl um die Re-
flexion der Angebotsstruktur und
konzeptionellen Ausgestaltung, aber
auch um die Verteilung der Haus-
haltsmittel insgesamt. So wird z.B.
der Offentliche Personennahverkehr
(OPNV) mehrheitlich von Frauen
genutzt — wird dies in der Planung
bericksichtigte

Die Frauvenbeauftragte der Stadt
Wiesbaden berichtete auf einer Fach-
tagung von folgendem in Wiesbaden
geplanten Projekt aus dem Bereich
der Kulturférderung: Es soll am Bei-
spiel der finanziellen Férderung von
Chéren und Gesangvereinen unter-
sucht werden, ob mehr Frauen oder
Manner von dieser Férderung pro-
fitieren und welche Veranderungen
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einzuleiten sind, wenn sich die zu
erwartenden Ergebnisse einer ein-
seitigen Geschlechterférderung als
richtig erweisen.

Wie werden Frauen und Manner
durch kulturelle Angebote erreicht,
welche Kulturprojekte werden gefér-
dert und wie ist dies aus der Gender-
perspektive zu bewerten?

Im Bereich der Erwachsenenbildung
ist z.B. dariiber nachzudenken, wel-
che Ursachen es hat, dass der weib-
liche Anteil der Besucherschaft von
Volkshochschulen viel gréBer ist als
der mdnnliche, was sind die Griinde
hierfir und wie kénnen Verdnderun-
gen bewirkt werden?

Sportpolitik

Der Bereich Sport wird haufig als
Beispiel fir die Notwendigkeit von
Gender Mainstreaming  herange-
zogen, da bei der Sportférderung
eindeutig mehr Gelder in den ,Man-
nersport” flieBen. Welche Ursachen
haben diese Entwicklungen und wie
kann dem gegengesteuert werden?
Haben Frauen kein Interesse an Sport
oder werden sie durch bestimmte
Strukturen und Regularien eher aus-
geschlossen? Welche Verdnderungs-
moglichkeiten wiinschen sich Frauen
und Madchen in diesem Bereich?
Welche Sportarten und Sportrdume
wirden sie bevorzugen?

Sicherheit und 6ffentliche Ordnung

Die Bedrohung von Frauen im &ffent-
lichen Raum ist durch die Arbeit der
Fravenbeauftragten und der Frauen-
forschung insgesamt seit den 70er
Jahren Thema und hat vielféltig zu
Konsequenzen gefihrt: Frauenpark-
platze, Nachtbusse, Uberwachung 6f-
fentlicher Platze und U-Bahnhéfe u.a.
In einer grofen Kommune hat der
Genderblick dazu gefihrt, dass bei
der Neugestaltung der StraBenbe-
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leuchtung der Abstand zwischen
den Laternen dichter geplant wurde,
damit Frauen und Kinder sich in den
betroffenen Stralen sicherer fihlen
kdnnen.

Ebenso hat der vermehrte Einsatz
von Sicherheitsdiensten in U- und
S-Bahnen dazu gefihrt, dass auch
das Sicherheitsgefiihl erhoht wurde
— dies kommt nicht zuletzt Ménnern
zugute, denn gerade auch Ménner
sind im &ffentlichen Raum oft Opfer
von mannlicher Gewalt.

Die offentliche Diskussion um hausli-
che Gewalt gegen Frauen und Kinder
hat dazu gefihrt, dass gemeinsame
Aktivitaten zwischen Sozialarbeit und
Polizei entwickelt wurden. Es gilt jetzt
der Grundsatz des Opferschutzes:
nicht die Frau muss das Haus verlas-
sen, sondern der Angreifer kann auch
im privaten Bereich der Wohnung
verwiesen werden.

Die Umsetzung von Gender Main-
streaming-Projekten in der &ffentli-
chen Verwaltung erfordert das Han-
deln Gber die Grenzen bestehender
Verwaltungsstrukturen hinweg.

Im Mittelpunkt sollte die Fragestellung
bzw. das Problem stehen und nicht
die Ressortzustandigkeit. D.h. Gender
Mainstreaming férdert und erfordert
ressortibergreifende  Projektarbeit,
Kooperation und Vernetzung und
bedingt die Zusammenarbeit ver-
schiedener Ebenen der Verwaltungs-
hierarchie (horizontale und vertikale
Kooperation).

Woéhrend es auf der kommunalen
Ebene vor allem um die Implemen-
tierung von Gender Mainstreaming
in die konkrete Politik der einzelnen
Ressorts geht, ist die Aufgabe auf
Bundes- und Landesebene eher im
Hinblick auf die Implementierung
der fir Gender Mainstreaming not-
wendigen Rahmenbedingungen und
Voraussetzungen zu sehen.

Polis 36
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Aufgaben auf Bundes- und Landesebene zur
Implementierung von Gender Mainstreaming

2

Schaffung gesetzlicher Vorgaben

Initiierung von Modellprojekien

Erhebung und Bereitstellung geschlechtsspezifischer Statistiken

Bindung von Mittelzuweisungen an Gender Mainstreaming

Angebot an Forthildung/Qualifizierung

Aufkliirung zu Gender Mainstreaming durch Infobroschiiren efc.

Priifen von Kabinettsvorlagen durch Checklisten, Kriterienkataloge u.a.
Betreiben spezifischer Offentlichkeitsarbeit

Vorbild-Funktion: Die Bundes- und Landeshehdrden arbeiten selbst nach dem
Gender Mainstreaming-Prinzip

Polis 36

Methoden
und Instrumente

Bei der Entwicklung und Darstellung
von Instrumenten finden sich sehr éhn-
liche Methoden, die alle — in unter-
schiedlicher Ausdifferenzierung — von
drei klassischen Schritten ausgehen
und dem bereits oben beschriebenen
Dreischritt entsprechen:
Ist-Analyse/Bestandsaufnahme:

Wie ist die derzeit vorzufindende
Situation fir Frauen und Mdnner,
welche quantitativen und qualitativen
Tatbestdnde liegen vor? (Siehe dazu
auch die weiter unten beschriebenen
Methoden, Aufstellung geschlechts-
spezifischer Statistiken und Gender
Budget-Analyse.)

Soll-Analyse: Welche gleichstelungs-
politischen Ziele sollen erreicht wer-
den?

Entwicklung von MaBnahmen, Hand-
lungsschritten, Projekten:

Im folgenden 6-Schritte-Modell in
Anlehnung an Tondorf werden diese
drei Schritte noch mehr untergliedert,
wdéhrend die sich anschliefende
3-R-Methode diesem Dreischritt ent-
spricht.

Gender Mainstreaming

Projektverlauf in 6 Schritten
(idealtypisch)

Fir die Gestaltung politischer und
administrativer Entscheidungsprozesse
nach dem Gender Mainstreaming-Prin-
zip (Gesetze, Programme, Arbeitspro-
jekte) existieren verschiedene Phasen-
modelle, die folgenden 6 Schritte in
Anlehnung an Karin Tondorf* erschei-
nen besonders geeignet:

1. Gender-Analyse: Erhebung

des Ist-Zustandes durch die Aufstel-

lung  geschlechtsspezifischer  Sta-

tistiken und Erhebungen. Hier einige

Beispiele:

- Zusammensetzung nach Geschlecht

- Anteil von Frauen und Ménnern in
Entscheidungspositionen

- Aufstiegschancen fir Ménner und
Frauen

— Analyse der Ressourcenverteilung,
d.h. Verwendung von Zeit, Mitte?n
und Geldern in Institutionen
bezogen auf die Geschlechter
(Gender Budget-Analyse)
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- Untersuchung der Rechte von
Ménnern und Fraven und deren
tatsachliche Umsetzung.

Es existieren eine Reihe von Gleich-
stellungs-Checklisten, die hilfreich
dabei sein kdnnen, die fir die ei-
gene |Institution relevanten Fragen
zu formulieren. Es ist jedoch davon
abzuraten, diese schematisch auf
die eigene Organisation anzuwen-
den, sie bedirfen einer spezifischen
Anpassung (im Anhang befindet sich
ein Beispiel fir eine Gender-Analyse
in Organisationen).

2. Andlyse der Problemfelder
und der Situation der Betroffenen:
Auch dazu einige anregende Fra-
gen: Wo sehen Frauen und Manner
in einer Institution fir sich Vor- und
Nachteile, welche Hindernisse wer-
den wahrgenommen, wo wiinschen
sie sich Veranderungen, wie nehmen
Kundinnen und Kunden und Nutzerin-
nen und Nutzer die Institution wahr
in Beachtung ihrer geschlechtsspezifi-
schen Interessen?

3. Definition des Soll-Zustandes und
Ableitung der gleichstellungspo-
litischen Ziele, wie die Entwicklung
never flexiblerer Arbeitszeitmodelle,
Ausbau oder Aufbau von Telearbeits-
platzen, Erhdhung des Anteils von
Fraven in Leitungsfunktionen, Erho-
hung des Mé@nneranteils in typischen
Frauenberufen. Bei der Zielformulie-
rung ist es wichtig, klar messbare,
konkrete Ziele zu formulieren und
keine Globalziele zu benennen.

4. Planung von MaBBnahmen
und Entwicklung von Optionen und
Handlungsstrategien, dazu gehs-
ren QualifizierungsmaBnahmen, Coa-
ching, Mentoring, neue Angebote fir
bestimmte  Zielgruppen/Kundinnen
und Kunden und Gender-Trainings.
Auch hier empfiehlt sich eine genaue
Beschreibung der MafBnahmen, eine
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zeitliche Planungsdimension und die
Vereinbarung von Alternativen, falls
die geplanten MafBnahmen nicht zu
realisieren sind.

5. Umsetzung der getroffenen Ent-
scheidungen - hier ist insbesondere
zu klaren: Wer macht was bis wann?
Welche Kooperationspartner  sind
einzubeziehen? Welche personellen
und sachlichen Ressourcen missen
bereitgestellt werden?

6. Erfolgskontrolle, Monitoring
und Evaluation: Grundlage fir
die Evaluation ist eine grindliche Pro-
zessdokumentation, die anschlieffend
unter Beteiligung der Betroffenen aus-
gewertet und kommentiert wird.

3-R-Methode

Dem Dreischritt liegen folgende Vor-
aussetzungen zugrunde:

1. Représentation: Prifung von
politisch-administrativen, wirtschaftli-
chen Mafnahmen auf die Auswir-
kung, die sie fir Frauen und Mé&nner
haben.

2. Ressourcen: Wie wird das in
der MafBnahme vorhandene Geld,
die Mittel, die Zeit, die Rdume auf
Ménner und Frauen verteilt? (Gender
Budget-Analyse, Ist-Zustand).

3. Readlisierung: Suche nach den
Ursachen fir die festgestellten Tatbe-
stande und Erforschung von Veréande-
rungsmoglichkeiten  (gleichstellungs-
politische Ziele, Soll-Zustand).

Aufstellung geschlechts-
spezifischer Statistiken
(Gender Watch System)

Bei der Recherche fiir dieses Heft fiel
auf, dass vorhandene Statistiken, ins-
besondere die offiziellen Statistiken
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der Bundesregierung, viel zu wenig

nach Geschlechtern differenzieren

und somit unter Genderaspekten we-
nig aussagekraftig sind. Hier ist — wie
es in Schweden bereits der Fall ist

- ein Statistik-Gesetz zu verabschie-

den, das geschlechterdifferenzierte

Datenerhebung zur Pflicht macht.

Fir das Bundesland Sachsen-Anhalt

hat das dort gegrindete Gender-

Institut (G/1/S/A) die Aufgabe der

Erhebung geschlechtsdifferenzierter

Daten ibernommen: ,Das Gender In-

stitut fungiert im Prinzip als Dienstleis-

ter fir die Verwaltung, aber auch fir
die Privatwirtschaft und nicht-staatli-
che Organisationen wie Verbdnde,

Gewerkschaften oder Kirchen. Es

stellt  geschlechtsspezifische Daten

und Informationen u.a. in Form eines

Gender-Reports zur Verfigung und

bietet Gender-Bildung an.”®

JTrave keiner Statistik, die Du nicht

selbst gefdlscht hast”, so ein gefligel-

tes Wort von Winston Churchill. Dies
driickt aus, dass je nach Anlage einer

Erhebung und je nach Formulierung

der Erhebungsfragen die Ergebnisse

von Statistiken mit vorbestimmt wer-
den. Fir gendersensible Erhebungen
ist es deshalb notwendig, klare Fragen
und Erhebungskategorien zu formulie-
ren und nicht nur nach Geschlecht,
sondern auch nach Geschlechterrol-
len zu differenzieren (ein Vater und
eine Mutter haben oft mehr gemein-
sam als ein weiblicher Single mit einer

Mutter oder ein mannlicher Single mit

einem Vater). Es geht primér um die

Erhebung von Daten, die helfen, die

Bereiche zu erkennen,

,— die Fraven und Ménner unter-
schiedlich betreffen,

— in denen Ressourcen, Macht, In-
formationen zwischen Fraven und
Ménnern ungleich verteilt sind,

- in denen Fraven benachteiligt
sind,

’

Gender Mainstreaming

- die ein chancengerechtes Mitein-
ander von Frauven und Ménnern
blockieren.”#°

Gender Budget-Analyse

Gender Budget-Analyse bedeutet,
eine Kosten-Nutzen-Analyse nach
Geschlecht zu formulieren: Wie viel
Geld flief3t wohin mit welchen Auswir-
kungen fir Frauen und Ménner?

Die Politékonomin Brigitte Young
macht sich stark fir einen genderge-
rechten Staatshaushalt.

Sie begriindet diesen Anspruch nicht
moralisch, sondern konomisch: ,Gro-
fBe Status- und Einkommensunterschie-
de zwischen Frauen und Mdannern
schaden der gesamten Nation. Wenn
man in die Kinderbetreuung inves-
tieren wirde, kdnnte man gerade in
Deutschland eine Menge Humankapi-
tal freisetzen: junge, gut ausgebildete
Frauen, die arbeiten wollen, aber in
die Mitterfalle geraten sind.”*°

Um den Blick hier nicht nur auf die gut
ausgebildeten, qualifizierten Frauen
und Mdénner zu werfen, muss es auch
darum gehen zu reflektieren, wie die
zur Verfigung stehenden Haushalts-
mittel in Bezug auf konomische und
soziale Prioritaten verteilt werden:
Wie werden die zur Verfigung ste-
henden Haushaltsmittel  insgesamt
genutzt, werden Belange von Frauen
und Mannern gleichermaBBen berick-
sichtigt? Warum wird ein Geschlecht
bevorzugt? Wie sieht es auf der Ebe-
ne der Lohnunterschiede aus, werden
Lohnungleichheiten abgebaut?

Erarbeitung von Checklisten
Checklisten dienen der ,automati-

schen” Uberprifung von Kabinetts-
und Gesetzesvorlagen, Konzepten
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und Entscheidungsgrundlagen (z.B.
bei der Besetzung von Ausschissen).
Die Gender-Kriterien sollten mdglichst
auf das konkrete Arbeitsfeld bezogen
entwickelt werden.

In Checklisten werden Fragen nach
der quantitativen und qualitativen
Vertretung von Frauen und Ménnern
nach geschlechtsspezifischen und
geschlechtsdifferierenden Inhalten so-
wie Aspekten aufgenommen, die Fol-
geabschatzungen politischer Planun-
gen und MaBBnahmen fir Frauen und
Manner bericksichtigen. Checklisten,
Kriterienkataloge und  festgelegte
Ablaufstrukturen dienen zur Erleich-
terung der Arbeit und helfen dabei,
Gender-Proofing routiniert durchzu-
fihren. Die Ge?chr dabei kann sein,
dass diese Listen nur pflichtbewusst
abgearbeitet werden und die geplan-
ten MaBBnahmen und Prozesse nicht
wirklich inhaltlich und konzeptionell
durchdacht werden (Beispiele fir
Checklisten finden sich im Anhang in
der Materialsammlung).

Gender Impact Assessment
und Methode SMART

Diese analytische Methode dient der
Geschlechtervertraglichkeitsprifung
(gender proofing) mit dem Ziel,
in alle politischen Konzepte und
Entscheidungen eine geschlechter-
bezogene Perspektive systematisch
einzubringen. Sie hat sicz insbeson-
dere fir die interne Verwaltung unter
der Voraussetzung bewdhrt, wenn
moglichst alle politischen Entschei-
dungstragerinnen und -trager und In-
stanzen einbezogen werden und so-
mit die Geschlechterperspektive von
verschiedenen Instanzen beleuchtet
werden soll. Diese Methode wurde
in den Niederlanden entwickelt, als
dort 1998 ein Aktionsplan zur Einfih-
rung von Gender Mainstreaming auf
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Regierungsebene erarbeitet wurde.
Die EU hat diese Idee aufgegriffen
und ein Instrument zur Pr(jﬁmg der
gleichstellungspolitischen Inhalte politi-
scher Maf3nahmen entwickelt: die
Methode SMART (simple method to
assess the relevance of policies fo
gender: einfache Methode zur Gleich-
stellungsvertréaglichkeitsprifung in der
Politik).

Zwei zentrale Fragen werden dabei
in den Mittelpunkt gestellt:

1. An welcEe Zielgruppen richten
sich die geplanten MaBBnahmen?

2. Welche Unterschiede bestehen
zwischen Ménnern und Frauen bei
den geplanten MaBBnahmen in Bezug
auf Rechte, Ressourcen, Interessen
etc.e

Fur die Anwendung ergeben sich die
folgenden drei Schritte:

Methodisches Vorgehen

Schritt 1: Bestehen zwischen den Zielen und Inhalten einer geplanten Politik /einer

MaBnahme und der realen Situation Widerspriiche?

Schritt 2: Wie wirki sich die vorgeschlagene Politik/MaBinahme auf Fraven und

Manner aus?

Schritt 3: Gibt es Alternativen zur geplanten Politik/Mafinahme, um negative
Auswirkungen auf ein Geschlecht zu vermeiden und den Bediirfnissen beider

Geschlechter gerecht zu werden?
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Vorteile

fir Organisationen

und Institutionen

Mit der Realisierung von Gender
Mainstreaming konnen zwei zen-
trale Aspekte realisiert werden: die
Verwirklichung von Geschlechterde-
mokratie einerseits und die Verbes-
serung der Qualitat und des Erfolges
von Organisationen und Institutionen
andererseits. Passgenauere Dienstlei-
stungen und Produkte entstehen,
wenn die Belange von Fraven und
Mannern berucksichtigt werden.

Die private Wirtschaft hat die Ver-
schleuderung weiblicher Kompeten-
zen in vielen Bereichen erkannt und
ist in einigen Branchen Vorreiter
von Gender Mainstreaming gewor-
den. Der Mangel an quadlifizierten
Arbeitskraften einerseits und die
Nichtausnutzung vorhandener Poten-
tiale bei Frauen aufgrund restriktiver
Arbeitszeitmodelle und  fehlender
Qualifizierungsmaglichkeiten  wéh-
rend und nach Kindererziehungszei-
ten andererseits haben hier zu einem
Umdenken gefihrt, so dass in moder-
nen Unternehmen die Frderung von
Frauen ein wichtiger Eckpfeiler in der
betrieblichen Personalpolitik ist.

Unternehmen, die dies erkannt ha-
ben, handeln weit vorausschauend,
da der Fachkraftemangel nach Aus-
sagen des Instituts fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung ab 2010 sehr
spurbar werden wird.' Es werden
voraussichtlich nur noch 38 Millionen
Menschen im erwerbsfahigen Alter
(heute: 41 Millionen) zur Verfigung
stehen. Der Fachkraftemangel spitzt
sich dramatisch zu, so dass nach
heutiger Berechnung 2040 nur noch
25 Millionen Erwerbspersonen dem

Gender Mainstreaming

Arbeitsmarkt zur Verfigung stehen.
Das kénnte dazu fihren, dass jede
qualifizierte  Arbeitnehmerin  und
jeder qualifizierte Arbeitnehmer Ar-
beitsplatze nach Attraktivitgt und zu
dem eigenen Lebensentwurf passend
aussuchen kann.

So ist es nur konsequent, dass die
Unternehmen bei der Frauenférde-
rung nicht stehen geblieben sind,
sondern erkannt haben, dass auch
die mannlichen Arbeitskrafte an einer
Verdnderung der Rahmenbedingun-
gen ihrer Arbeit (wie z.B. Wunsch
nach Teilzeit, Wahrnehmung der
Elternzeit) Interesse haben, und so
wurde in vielen Unternehmen aus der
Fravenférderung die Gleichstellungs-
forderung.

Ein weiterer, wichtiger Aspekt ist die
Verdnderung der Arbeitsinhalte, die
eine geschlechtsspezifische Arbeits-
teilung  zunehmend  dysfunktional
erscheinen lasst.  Erforderlich ist
Teamarbeit und Projektmanagement
und das Zusammenspiel unterschied-
licher Kompetenzen und F&higkeiten
— durch die Kooperation von Frauen
und Ménnern entstehen Synergien,
die den Zielen modernen Manage-
ments  enfgegenkommen.  Hinzu
kommen die Erfahrungen, dass
geschlechtsgemischte  Teams  bei
Problemlésungen kreativer und somit
erfolgreicher sind, dies bedeutet aber
auch, gezielt mehr Frauen in Fih-
rungspositionen zu bestellen.
Wichtig ist hierbei die Erkenntnis,
dass Frauen fir die genannten Berei-
che von Projekt- und Teamarbeit eher
noch als Manner die entscheidenden
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Féhigkeiten mitbringen: die so ge-
nannten sozialen Kompetenzen und
die Fahigkeit zum zielorientierten und
vernetzten Denken.
Diese Entwicklungen sind bisher aller-
dings erst bei wenigen Unternehmen
zu beobachten, Schéatzungen spre-
chen von 5% der Unternehmen, die
nach dem Gender Mainstreaming-
Prinzip arbeiten. Vergleichbares gilt
fir den offentlichen Sektor. Auch
hier ist es bisher nur eine Minderheit,
die Gender Mainstreaming umsetzt
— allerdings mit steigender Tendenz.
Die Frage, ob es staatlicher Vorga-
ben und Gesetze zur Realisierung
von mehr Geschlechterdemokratie
bedarf, wird durchaus kontrovers
gesehen, wie z.B. das im Jahre 2001
escheitere  Gleichstellungsgesetz
?Ur die deutsche Wirtschaft zeigte.
Aus Angst, den Ménnern, die Uber
Macht- und Entscheidungskompetenz
verfigen, auf die FiBe zu trefen, setzt
man lieber auf Freiwilligkeit.
Ein Vorteil in gesetzlichen Regelungen
und der Verpflichtung staatlicher Or-
gane zur Verwirklichung von Gender
Mainstreaming liegt jedoch darin,
dass staatliche Organisationen durch
die Umsetzung der Amsterdamer Ver-
trdge eine Vorreiterrolle Gbernehmen
sollten und damit - so die Soziologin
Sibylle Peters — die neue Aufgabentei-
lung zwischen Frauen und Ménnern
in der Phase der Modernisierung
unterstitzen und neue ,Verninftigkei-
ten” anstofBen. Dies geschieht durch
entsprechende Gesetze, Vereinbarun-
gen und Regelungen.*?
Das bedeutet, der Staat Ubernimmt
hier zentrale Aufgaben fir die Ge-
staltung der Zukunft unserer Gesell-
schaft, die verninftigerweise fur die
Verdnderung notwendig sind.
Die Chance, die darin liegt, ist die
Verdnderung des Geschlechterver-
haltnisses und des einseitigen Ge-
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schlechterarrangements: damit wird
ein zentraler Wertewandel eingelei-
tet.

Zunehmend wird auch von Ménnern
die totale Verfigbarkeit durch die Ar-
beit beklagt, sie winschen sich mehr
Méglichkeiten zur Teilzeitarbeit, um
auch fir ihre Familie verfigbar zu
sein.>

Das grole Tabu, Fihrungstatigkeit
und Teilzeitarbeit seien nicht mit-
einander zu verbinden, wankt. So
gibt es gute Beispiele im mittleren
Management. Der Anteil an Teilzeit-
stellen steigt stetig, aber langsam:
so arbeiteten 1991 5,3 Millionen
Teilzeit, fir 2002 werden 7 Millionen
Teilzeitstellen geschatzt.>

Eine neue Studie der OECD (Organi-
sation fir wirtschaftliche Zusammen-
arbeit und Entwicklung) zur Arbeits-
marktsituation in Europa betont, dass
Europas Eltern von Kleinkindern auf
etwa ein Finftel ihrer bezahlten Ar-
beitsstunden verzichten wiirden, um
Zeit fur die Familie zu gewinnen.

Es zeichnen sich somit Tendenzen ab,
dass die Zeit firs Privatleben mehr
an Bedeutung gewinnt — bei Frauen
und Mé&nnern. Organisationen sollten
hierauf reagieren.

Ein weiterer wichtiger Faktor, der fur
die Einfihrung von Gender Mainstre-
aming spricht, ist die Verbesserung
des Betriebsklimas in den betroffe-
nen Organisationen. Ein positives
Betriebsklima wirkt sich wiederum
positiv auf die Arbeitszufriedenheit
aus, so dass damit weitere Erfolgsfak-
toren entstehen und eine Steigerung
der Qualitat der Dienstleistungen und
Produkte erkennbar wird.>
Unternehmen, die die Wiinsche ihrer
Mitarbeiterinnen  und  Mitarbeiter
bei der Arbeitszeitgestaltung be-
ricksichtigen, konnten eine Senkung
der Krankheits- und Fluktuationsrate
feststellen.> Eine Studie der Hertie-
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Stiftung hat zu den Auswirkungen
familienfreundlicher ~ Unternehmens-
politik folgendes ergeben: ,80%
der befragten Firmen gaben an,
dass dadurch die Zufriedenheit und
Motivation ihrer Mitarbeiter merklich
gestiegen seien, 70% beobachteten
eine bessere Arbeitsqualitat.”s”

Inzwischen existieren einige Zertifi-
zierungen, die Betriebe und Organi-
sationen, die besonders frauven- und
familienfreundlich arbeiten, mit einem
Zertifikat auszeichnen, z.B. das Audit
der gemeinnitzigen Hertie Stiftung:

Gender Mainstreaming

,Familie und Beruf” und das vom
Bundesministerium fir Familie, Senio-
ren, Frauen und Jugend (BMFSF)
geforderte Projekt ,Total E-qualitiy,
welches ein Pradikat fir Unternehmen
verleiht, die besonders die Chancen-
gleichheit férdern.

Damit entstehen fir die Organisationen
auch externe Effekte, indem sie durch
die Imageverbesserung als familien-
freundlicher Arbeitgeber angesehen
werden und als potenzieller Arbeitsge-
ber fir qualifizierte Nachwuchskréafte
attraktiv werden kénnen.

Erfahrungen und Beispiele
mit Gender Mainstreaming -
in Bundesrepublik und EU

Bundesrepublik: Bundesebene

Sichtet man die Literatur nach Um-
setzungsbeispielen, so konzentriert
sich die Anwendung von Gender
Mainstreaming in der Bundesrepublik
derzeit insbesondere auf die Bundes-
und Landerebene. Aber auch erste
Aktivitaten auf kommunaler Ebene
sind erkennbar.

Einige Beispiele sollen den derzeiti-
gen Entwicklungsstand illustrieren:

Nachdem  das  Bundeskabinett
1999 die Gleichstellung von Frauen
und Mannern als durchgangiges
Leitprinzip  der  Bundesregierung
entsprechend der Regelungen im
Amsterdamer Vertrag anerkannt hat,
wurde 2000 eine interministerielle
Arbeitsgruppe  auf  Bundesebene
gegrindet mit dem Auftrag, einen
Plan zur Einfihrung und Umsetzung
von Gender Mainstreaming in die
Politk der Bundesregierung und
damit in die laufende Arbeit aller
Ressorts (unter Leitung des Bundes-

ministeriums fir Familie, Senioren,
Fraven und Jugend) zu entwickeln.
,Entstehen soll ein Handbuch Gen-
der Mainstreaming mit Arbeitshilfen,
Kriterienkatalogen und Prifvorlagen
for die gesamte Bundesverwaltung.”>®
Durchgefihrt  werden  auBerdem
Schulungen und Fortbildungsveran-
staltungen fir Fihrungskrafte aller
Ministerien.

In allen Ministerien werden Pilotpro-
jekte durchgefihrt und der gesamte
Prozess wird wissenschaftlich be-
gleitet.

Einige Beispiele aus den Pilotprojek-
ten auf Bundesebene:>

1. Projekt: Bericksichtigung von
Gender Issues (Schwerpunkt) in Vor-
bereitungskursen des Auswdrtigen
Amfes %r ziviles  Friedenspersonal
(Projekt im Auswartigen Amt)

Zielgruppe: Personen, die auf den
Einsatz in einer internationalen zivi-
len Friedensmission vorbereitet wer-

den (als Personalreserve).
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Zielsetzung: Herstellung eines ausge-
wogenen  Geschlechterverhdltnisses
fir die Personalreserve, Erkennen
von genderbezogenen Problemen im
Innen- und AufBenverhdltnis bei ihrem
Friedenseinsatz.

Umsetzung: Im Kurs ,Gender Issues”
wird Uber Gender-Mainstreaming-Ak-
tivitdten der OSZE (Organisation fir
Sicherheit und Zusammenarbeit in Eur-
opa) berichtet und der Begriff Gender
Mainstreaming praktisch vermittelt.

2. Projekt: Einfihrung eines
systematischen Prifungspunktes ,ge-
schlechtsspezifische  Auswirkungen”
in die Arbeit eines Pilotreferates der
Rechtsabteilung (Projekt im Auswar-
tigen Amt)

Zielgruppe: Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter in den Arbeitsbereichen.
Zielsetzung: ,Erstellung eines konkre-
ten, auf die Bediirfnisse der Rechtsab-
teilung zugeschnittenen operativen
Leitfadens zur Sensibilisierung und
Motivation der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter (und) Uberprifung aller
Arbeitsbereiche auf geschlechtsspe-
zifische Auswirkungen: In welchen
Bereichen sollte — reaktiv — ein syste-
matischer Prifungspunkt ,geschlechts-
spezifische Auswirkungen” eingefihrt
werden? In welchen Bereichen be-
steht — aktiv — Gestaltungsraum fir
~gender-politische MaBnahmen”2¢
Umsetzung: Analyse der Arbeitsbe-
reiche, Erstellung eines Leitfadens.

3. Projekt: Gender Mainstreaming
in der Personalentwicklung (Projekt
des BMFSFJ)

Zielgruppe: Fihrungskrafte.
Zielsetzung: Entwicklung eines auf
Gender-Aspekten basierenden Anfor-
derungsprofils fir Fihrungskréfte und
eines entsprechenden _Personalent-
wicklungskonzeptes,  Uberprifung,
ob einzelne Bausteine fir Frauen oder
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Ménner benachteiligend wirken und
wie diese Benachteiligung durch neue
Strategien vermieden werden kann.

Umsetzung: gezielte Fihrungskréfte-
fortbildung unter Einbeziehung des
Gender-Aspektes, Entwicklung ent-
sprechender Weiterbildungsmodule.

4. Projekt: Gender Mainstreaming
und Gesetzesfolgenabschdtzung
(BMFSFJ)

Zielgruppe: mittelbar - die dltere
Bevolkerung.

Zielsetzung: Bericksichtigung von
Gender Mainstreaming im Rahmen
der Gesetzesfolgenabschétzung in
der Abteilung ,Altere  Menschen’
bei der ,Entwicklung eines Alten-
hilfestrukturgesetzes’ mit der Frage-
stellung: ,Sind  Auswirkungen von
gleichstellungspolitischer Bedeutung
zu erwartene”

Umsetzung: ldentifizierung von ge-
schlechtersensiblen Bereichen fir ein
mogliches  Altenhilfestrukturgesetz,
Entwicklung von Handlungsalternati-
ven, Erstellung von Leitfaden.

Die Auswahl macht deutlich, dass
die Pilotprojekte an verschiedenen
Stellen ansetzen:

Projekt 1 an der Schulung der Mitar-
beiterschaft, Projekt 2 und 4 an der
inhaltlichen Gender-Uberprifung von
Konzepten, Gesetzesplanungen und
MafBnahmen und Projekt 3 im Bereich
der Personalentwicklung.

Bundesrepublik: Landerebene

Sachsen-Anhalt

Sachsen-Anhalt gilt als das Bundes-
land, das in der Durchsetzung von
Gender Mainstreaming am weitesten
fortgeschritten ist.

Sachsen-Anhalt hat einen Kabinetts-
beschluss zur Einfilhrung von Gender
Mainstreaming verabschiedet, eine
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Checkliste zur gleichstellungspoliti-

schen Prifung der Kabinettsvorlagen

entwickelt und das Gender Mainstre-
aming-Prinzip in der gemeinsamen

Geschaftsordnung verankert. Gender-

bezogene Daten werden erhoben

und Fortbildungen und Schulungen
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
auf allen Ebenen — beginnend mit der

Leitungsebene — durchgefihrt.¢!

2001 wurde in Sachsen-Anhalt das

Gender-Institut (G/1/S/A) gegrindet.

Zu den Aufgaben gehort |, die institu-

tionelle Bindelung, Realisierung und

Koordination von Forschungs- und Bil-

dungsaktivitdten zur professionellen

Umsetzung des Gender Mainstrea-

ming-Konzeptes ... Folgende Leistun-

gen werden angeboten:

- die Erfassung, systematische Auf-
bereitung, Analyse und Bewer-
tung geschlechtsspezifisch diffe-
renzierter Informationen,

- die Verbreitung und Anwendung
von GenderWissen in allen
Bereichen des gesellschaftlichen
Lebens,

- die Integration von landesspezifi-
schen Aktivitaten in nationale und
europdische  Handlungszusam-
menhdnge."®?

In einem Zwischenbericht, der Anfang
2003 vorgelegt wurde, wird festge-
stellt, dass sich ,die gleichstellungs-
[)olitische Qualitat von Kabinettsvor-
agen seit Beginn der Umsetzung von
Gender Mainstreaming  verbessert
hat"63. So werden gechlechterdiffe-
renzierte Beschreibungen der Aus-
gangssituation bei der Mehrzahl der
Kabinettsvorlagen geleistet und/oder
Prognosen zur Auswirkung geplanter
MaBnahmen auf die Gleichstellung
abgegeben. Was bisher fehlt, ist die
Planung konkreter Vorhaben, wie die
Differenzen zwischen Mannern und
Fraven aufzuheben waren.¢4

Dariber hinaus wird als nachhaltig-

Gender Mainstreaming

stes und wirkungsvollstes Instrument
zur Verbesserung der Qualitat der
Gleichstellungspolitik die Durchfiih-
rung entsprechender Fortbildungs-
veranstaltungen insbesondere fir die
Fuhrungskrafte genannt.

Niedersachsen

In Niedersachsen hat das Kabinett
1999 schriftlich Informationen zu dem
Ansatz verfasst und spéter eine Veran-
staltung fiir die Mitglieder der Landes-
regierung mit den Staatssekretdrinnen
und Staatssekretdren durchgefihrt. Es
folgten weitere Schulungen fir Fih-
rungskréfte und Beschaftigte.

Hessen

Vier von zehn Polizeinachwuchskraf-
ten, die jghrlich in Hessen eingestellt
werden, sind weiblich, doch der
Frauenschwund mit Beginn der Fami-
lienphase war erheblich, der Wieder-
einstieg nach der Elternzeit wird von
vielen nicht mehr gewagt. Dieser Ver-
schleuderung von Qualifikation und
Ausbildungskosten wollte der Fuldaer
Polizeiprasident Kolter entgegenwir-
ken und entwickelte ein frauen-und fa-
milienfreundliches Pilotprojekt. Kern
des Projektes ist ein Teilzeitarbeitsmo-
dell wahrend der Elternzeit und eine
wohnortnahe Anbindung des Arbeits-
platzes. Es besteht die Maglichkeit
des ,Eltern-Sharings”, also Teilzeitar-
beit im Wechselschichtdienst mit dem
Ehemann. Das Modell ist geregelt in
dem Hessischen Erlass ,Teilzeitbe-
schaftigung  von  Polizeivollzugsbe-
amtinnen und -beamten wahrend der
Elternzeit”.

Bundesrepublik:
Kommunale Ebene

Viele Kommunen und Landkreise ent-
wickeln Konzepte zur Umsetzung von
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Gender Mainstreaming, wobei die
Entwicklung oft von den Frauvenbe-
auftragten angestoBen wird.

Der Deutsche Stadtetag hat 2001
beschlossen: ,Zu einem birgerorien-
tierten Dienstleistungsverstandnis ge-
hért aber auch, das kommunale
Verwaltungshandeln darauf zu iber-
prifen, welche unterschiedlichen
Auswirkungen es auf das Leben von
Ménnern und Fraven hat (Gender
Mainstreaming).”

Hier seien exemplarisch zwei Projekte
genannt:

Landeshauptstadt Stuttgart
.Neustrukturierung der individuellen
Chancengleichheit von Fraven und
Ménnern”

Die Landeshauptstadt Stuttgart betei-
ligte sich an einem transnationalen
EU-Projekt: ,Equality, Life and Work”
(Beginn: 1999). Ausgangspunkt des
Projektes war die Uberzeugung, iber
Gender Mainstreaming bereits be-
stehende Innovationsprozesse unter-
stitzen zu kénnen und neben dem
individuellen Nutzen auch den ge-
sellschaftlichen und  &konomischen
Nutzen nachzuweisen. ,Deshalb
knipfte man an bereits initiierte, den
beteiligten Unternehmen und Kommu-
nen wichtige Projekte der Personal-
und Organisationspolitik, der Zu-
sammenarbeit zwischen &ffentlichem
und privatem Sektor an. Chancen-
gleichheitspolitik sollte als wichtiges
Element zur Losung der brennendsten
Alltagsschwierigkeiten aufgezeigt wer-
den ... Als Hauptherausforderung fiir
eine erfolgreiche Chancengleichheit
gilt fir alle beteiligten Partner: die Ver-
einbarkeit von Lebensentwirfen, Fami-
lien- und Arbeitswelt und eine Vielfalt
(Diversity) im Personal-/Kunden und
Kundinnenbereich und bei der Birger-
und Birgerinnenbeteiligung.”’
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Die Chancengleichheit sollte von der
Ebene der Vision einer Stadt iber
die jeweilige Zielsetzung der Amter/
Abteilungen bis zur kon%refen Festle-
gung von MaBnahmen und Aktionen
herunter gebrochen werden.®® D.h.,
es geht um die dezentrale Umsetzung
zentral vereinbarter  Zielsetzungen
und Strategien.

Die Bestandsaufnahme aus der Sicht
der Organisation hat ergeben, dass
die Stadt von einer Uberalterung
des Personals, hoher Fluktuation und
einem sich abzeichnenden Beschafti-
gungsmangel (insbesondere im Ge-
sundheitswesen) betroffen ist.

Aus der Sicht der Beschaftigten wur-
de die Unvereinbarkeit des eigenen
Lebensentwurfes mit den Arbeitsbe-
dingungen kritisch bemangelt, eine
detaillierte  Ursachenanalyse fihrte
dann zur Definition von Lésungsan-
satzen und neuen Zielsetzungen.

Als Globalziel wurde Stuttgart als
familienfreundliche Stadt mit Lebens-
qualitét (als Standortfaktor) definiert.
Daraus ergeben sich als Teilziele:
Zufriedenheit  berufstatiger  Mitter
und Vater, die durch berufliche
Aufstiegs- und  Weiterbildungsmég-
lichkeiten, quantitativ und qualitativ
ausreichende  Kinderbetreuung und
flexible Arbeitszeiten/Telearbeit zu
verwirklichen sind.  Das bedeutet
fir die Organisation: Attraktivitat
des Arbeitsortes, der Arbeitsinhalte
und der Unternehmenskultur. Darauf
aufbavende MafBnahmen wurden im
Bereich Personalmanagement (Perso-
nalentwicklung, Personalrekrutierung,
Nachwuchsférderung, Férderung von
Frauen in Leitungsfunktionen) geplant.

Stuttgart hat als Ergebnis dieser Pro-
blemanalyse neue Personalauswahl-
verfahren praktiziert, die auf Trans-
parenz und Kompetenzvielfalt ausge-
richtet sind. Fihrungsqualitat wurde
neu bewertet und in entsprechenden
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Auswahlverfahren  praktiziert.  Ar-
beitszeitflexibilisierung, Teleworking,
virtuelle Fortbildungsangebote sind
weitere Beispiele. AuBerdem wurde
die Notwendigkeit erkannt, neue
Angebote in der Kinderbetreuung zu
etablieren.

Piﬁses Beispiel macht vielerlei deut-

ich:

1. Gender Mainstreaming ist kein
+Appendix”’, der als zusatzliche
neuve Aufgabe zu den bestehen-
den hinzukommt, sondern es ist
Teil von Neuen Steuerungsinst-
rumenten (NPM) und Organisa-
tions- und Personalentwicklung.
Gender Mainstreaming bedeutet
demnach ,die Einbindung ent-
sprechender  Einzelmaf3nahmen
in ein personal- und organisa-
tionspolitisches ~ Konzept  zur
Férderung der Chancengleichheit
von Frauen und Md&nnern unter
Mitwirkung aller Entscheidungs-
und Handlungstrager”® — Gender
Mainstreaming mit dem Blick
nach innen auf Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter.

2. Gender Mainstreaming ist Teil
eines neuen Dienstleistungsver-
stdndnisses von Behdrden und
Verwaltungen im Sinne von Bir-
gerinnen- und Birgerbeteiligung
und Kundenorientierung, wenn
man den Blick nach auBen rich-
tet: Was sind die Bedirfnisse von
Adressaten und Adressatinnen
und welche Unterschiede gibt es
hier bei Frauen und Mé&nnern?

3. Gender Mainstreaming bedarf
bei der Umsetzung der Vernet-
zung Kooperation und Kommuni-
kation in vertikaler und horizonta-
ler Sicht — also zwischen Abteilun-
gen und Hierarchien. Aber auch
dies ist keine grundsatzlich neue
Anforderung, sondern fir die Be-
waltigung vielfaltiger Alltagsauf-

Gender Mainstreaming

gaben im Sinne von Projektarbeit
ein anerkanntes Steuerungsinstru-
ment.

Stadtparlament Darmstadt

Samtliche Beschlisse des Stadtparla-
mentes und des Magistrats in Darm-
stadt sollen auf geschlechterspezi-
fische Auswirkungen hin betrachtet
werden: ,Gender Mainstreaming”,
die Perspektive zur Gleichstellung
von Frau und Mann, wird derzeit in
allen Ausschissen der Stadtverordne-
tenversammlung diskutiert.”®

Bundesrepublik: Nicht-
staatliche Organisationen

Die Implementierung von Gender
Mainstreaming beschrankt sich na-
tirlich nicht auf staatliche Organisa-
tionen und den &ffentlichen Bereich.
Auch in allen anderen Bereichen ist
das Thema gegenwartig und in Um-
setzung, insbesondere bei Stiftungen,
Gewerkschaften, Bildungseinrichtun-
gen aber auch bei Kirchen und in der
gesamten freien Wohlfahrtspflege.
Selbst wenn fir diese keine gesetzli-
chen Vorgaben existieren und auch
Uber Mittelbindung nur dann eine
Verpflichtung zu Gender Mainstrea-
ming besteht, wenn es sich um staat-
liche Férdergelder handelt, so gehen
doch viele Verbdnde, freie Trager,
Gewerkschaften oder auch Parteien
den Weg der Selbstverpflichtung
und stellen fir die Umsetzung eine
Verbindlichkeit Gber Satzungen, Be-
schlisse, Leitbilder u.a. her.

In der GEW (Gewerkschaft Erzie-
hung und Wissenschaft) beispiels-
weise wurde das Gender Mainstre-
aming-Prinzip durch das Pilotprojekt
.Cleichstellungspolitik” im Rahmen
einer Organisationsentwicklung ein-
gefihrt.”" Bei 68% weiblichen
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Mitgliedern in der GEW (im Jahre
2000) betragt der Anteil in den ge-
schéftsfihrenden  Landesvorstdnden
und den Llandesvorstdnden 2001
insgesamt nur 39%. Fir die GEW
ergibt sich daraus die Notwendigkeit
einer Uberprifung der Ursachen und
eine Bestandsaufnahme, ,die bishe-
rige Strukturen daraufhin Gberprift,
warum Frauen sich nicht gleicher-
maBBen um Amter bewerben”72. Auf
der Grundlage dieser Erhebung sind
dann Optionen zu entwickeln, um
den Frauenanteil zu erhdhen.

Seit Mitte der 90er Jahre gibt es in
Nordrhein-Westfalen und in anderen
Bundeslandern in der GEW Ansprech-
personen fir Gleichstellungsfragen im
Schulbereich: ,Zu Arbeitsplatzfragen
wie Einstellung, Beférderung, Teilzeit-
arbeit und auch zu bildungspolitischen
Fragen und zu Fragen der Chancen-
gleichheit wie Schulprogrammarbeit,
Koedukation, Madchen- und Jungen-
forderung findet Gleichstellungspolitik
durch die Ansprechpartnerin unmittel-
bar in der Schule statt.””®

SchlieBlich sieht die GEW in der Dis-
kussion um die Ganztagsschule, de-
ren flachendeckende Einfihrung die
GEW bildungspolitisch befirwortet,
die Notwendigkeit, diese Debatte un-
ter Gender Mainstreaming-Aspekten
zu fihren und zu fragen, inwieweit
Ganztagsschulen zu mehr Chancen-
gleichheit von Madchen und Jungen,
Lehrerinnen und Lehrern, Sozialpa-
dagoginnen und Sozialpadagogen
sowie von Mittern und Vatern bei-
tragen kann.

Europa: EU

Die EU-Forderprogramme, besonders
ber den EU-Strukturfonds, binden seit
1999 die Mittelvergabe an die Einhal-

tung der Gender Mainstreaming-Prin-

Angelika Ehrhardt / Mechtild M. Jansen

zipien, das bedeutet, Frauen missen
z.B. entsprechend ihrem Anteil an
Arbeitslosigkeit bzw. Sozialhilfebezug
beriicksichtigt und geférdert werden.
So legte das europdische Parlament
fir alle Strukturfonds fir die Férder-
periode 2000 bis 2006 fest, dass die
Gemeinschaft das Ziel der Gleichstel-
lung zwischen Ménnern und Frauen
ver?olgt. Vergleichbares gilt fir den
europdischen Sozialfond. Die Steue-
rung Uber die Mittelvergabe erweist
sich dabei als effektives Instrument.
Dies fihrt dazu, dass die Umsetzung
des Gender Mainstreaming-Ansatzes
vor allem in Bezug auf den Struktur-
fond und die europdische Beschatfti-
gungspolitik realisiert wird, wahrend
er in anderen Bereichen — auch in-
nerhalb der EU - nicht so konsequent
vertreten wird (Beispiel: Hochschul-
Austauschprogramme).

Ein weiterer Bereich, der die langste
Tradition in der Umsetzung von Gen-
der Mainstreaming aufweist, ist die
Internationale Entwicklungszusammen-
arbeit. Auch dies wurde iber Aufla-
gen bei der Mittelzuweisung erzielt,
indem nur solche Projekte geférdert
werden, die eine Genderperspektive
aufweisen. Besonders hervorzuhe-
ben und beispielgebend ist: Die
EU-Kommissare erhalten eine jahr-
liche Schulung zum Thema Gender
Mainstreaming.

Europa: z.B. Schweden

Blickt man in andere EU-Ldnder, so
sind insbesondere die skandinavi-
schen Lander sehr aktiv. Schweden™
hat zum Beispiel Gender Mainstrea-
ming in seiner Regierungserklarung
1994 als Teil der offiziellen Politik aus-
gewiesen. Bemerkenswert im schwedi-
schen Gleichstellungsgesetz ist seine
Zustandigkeit fir den offentlichen und
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privaten Sektor und die Verantwortung
der Arbeitgeber, aktive Gleichstel-
lungspolitik zu betreiben: so missen
z.B. Gehaltsunterschiede zwischen
Frauen und Mannern jdhrlich offen
gelegt und analysiert, und es missen
MaBnahmen zur deren Uberwindung
geplant werden. Auch die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf fir Frauen
und Ménner muss durch die Arbeitge-
ber erleichtert werden. In Schweden
hat ein Elternpaar Anspruch auf 450
Tage Elternzeit (360 Tage davon wer-
den mit 80% des Gehaltes vergitet),
ein Monat davon ist reserviert fur den
Elternteil, der den anderen Teil der
Elternzeit nicht in Anspruch nimmt.
Da es vor allem die Vater sind, die
diesen einen Monat nehmen, wird er
auch ,Pappa-Monat” genannt. 80%
der Eltern nehmen dies in Anspruch.

Aufgaben der Gleichstellungsabteilung in Schweden

,Lentrale und regionale Unterstiiizung der Gleichstellungsarbeit

—  Entwicklung von Methoden fir die Gleichstellungspolitik der Regierung

—  Uberpriifung stimtlicher Vorschlige anderer Ministerien fiir Parlamentsvorlagen
und Direkfiven auf Beachtung der Gleichstellungsperspektive

— Initiierung von Aus- und Forthildung in Gleichstellungsfragen fiir das Kabinett
und die Ministeriumsmitarbeiter und -mitarbeiterinnen

—  Behandlung von Fragen in Zusammenhang mit dem Gleichstellungsgesetz

—  Verantwortung fiir die Zusammenarbeit auf dem Gebiet der Gleichstellung
in der EU, innerhalb des Verbundes der nordischen Staaten und anderen
infernationalen Organisationen

—  Vorbereitung der Antriige fiir Projekte und Entwicklungsarbeit

—  Information und Offentlichkeitsarbeit iber die Gleichstellungsakfivitiiten der

Regierung.“”

Wird er nicht in Anspruch genommen,
verfdllt dieser Monat. Bei der Erkran-
kung eines Kindes erhélt ein Elternteil
bis zu 100 Tage pro Jahr bezahlten
Urlaub. Die Verantwortung fir die An-
wendung der Strategie tragen alle Mi-
nisterinnen und Minister — Gleichstel-
lung als Querschnittsaufgabe -, das
Gleichstellungsministerium koordiniert
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und kontrolliert den Prozess. Die Ab-
teilung fir Gleichstellungsangelegen-
heiten (im Ministerium fir Wirtschaft
angesiedelt) sichtet alle Entwiirfe der
Kabinettsvorlagen vor einer Beschluss-
fassung, prift und genehmigt Gre-
mienbesetzungsvorschldge mit dem
Ziel, eine paritdtische Besetzung zu
erreichen, Haushaltsvorlagen werden
auf ihre Auswirkungen im Hinblick auf
Frauen und Mdnner geprift, an Bud-
getverhandlungen wird die Abteilung
beteiligt.

Die im nebenstehenden Kasten aufge-
listeten Aufgaben sind der Gleichstel-
lungsabteilung im Einzelnen ibertra-
gen worden.

Der schwedische Ministerprésident
berichtet jGhrlich in seiner Regierungs-
erklarung Uber den Stand der Umset-
zung des Gender Mainstreaming-Pro-
zesses. Regierungsmitglieder, leiten-
de Beamte und Sonderbeauftragte
fir Gender Mainstreaming wurden
geschult und werden von den flying
experts” beraten und unterstitzt. Es
existiert ferner ein Gleichstellungsrat
als Beratungsgremium fir die Gleich-
stellungsministerin mit 31 Mitgliedern,
zusammen gesetzt aus politischen
Parteien, Fravenverbénden und -orga-
nisationen, Arbeitgeber- und Arbeit-
nehmerorganisationen und weiteren
Interessenverb&nden.

In allen 21 Provinzen ist eine Gleich-
stellungsexpertin/ein Gleichstellungs-
experte tatig, um zu beraten, Projekte
zur Gleichstellung zu initiieren und
zu leiten. Die Provinzen haben
langfristige Gleichstellungsstrategien
verabschiedet, deren Umsetzung re-
gelmaBig kontrolliert wird, auch auf
kommunaler Ebene gibt es entspre-
chende Initiativen.

Erwdhnenswert ist ferner, dass es ein
Gesetz gibt, dass das Statistische
Zentralamt verpflichtet, alle Statisti-
ken geschlechtsspezifisch und -dif-
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ferenziert anzulegen: Die ,offizielle
individuumsbezogene Statistik muss,
wenn nicht besondere Grinde da-
gegen sprechen, nach Geschlechtern
geteilt sein"7®. Zur Umsetzung dieses
Anspruchs  wurde eine spezielle
Gleichstellungsabteilung im  Statisti-
schen Zentralamt eingefihrt.

Ein kommunales Beispiel aus Schwe-
den verdeutlicht, dass Gender
Mainstreaming nicht nur im Innen-
verhdltnis am Arbeitsplatz praktiziert
wird, sondern auch in Bezug auf
die Birgerinnen und Birger: Die
geschlechtsspezifische Analyse bei

Vermittlung von
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der Bewilligung und Ablehnung von
Sozialhilfeantragen in einer Kommu-
ne ergab, dass mehr Antrage von
Fraven als von Mannern abgelehnt
wurden (auch im Vergleich innerhalb
der Alleinerziehenden). Die Hohe
der Sozialhilfebeitrage, die an Man-
ner bzw. Frauen ausgezahlt werden,
ist nach einer Statistik bei gleichen
formalen Ausgangsbedingungen fir
die M&nner haher als fir die Fraven””
— eine Ungleichbehandlung, auf die
man ohne ein ,gender proofing”
nicht gestoBen ware.

Gender-Kompetenzen

Die Verankerung von Gender Main-
streaming in eine  Organisation
funktioniert nicht ohne die Fort- und
Weiterbildung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Sachsen-Anhalt hat
der Fortbildung sogar eine Schlussel-
rolle bei der Einfihrung von Gender
Mainstreaming  zugesprochen, die
Mehrzahl der beteiligten Fachmi-
nisterien sah in der Qualifizierung
den wirkungsvollsten Baustein zur
effektiven Einfihrung von Gender
Mainstreaming.”®

Zur Entwicklung von Gender-Kom-
etenz sind personenbezogene Fort-
Ei|dungen und abteilungs%ezogene
Organisationsberatungen  sinnvoll.
Zu unterscheiden ist zwischen Fort-
bildungs- und Informationsveranstal-
tungen, Gender-Trainings und Orga-
nisationsberatungen.

Die Autorinnen und Autoren des
Gender Mainstreaming-Berichtes
des Landes Sachsen-Anhalt betonen
fir die offentliche Verwaltung die
Notwendigkeit der Verbindung von

Inhalte von Forthildungs- und
Informationsveranstaltungen

—  Die Geschichte von Gender Mainstreaming

—  Begriffsklrung

—  Liele von Gender Mainstreaming

—  Rechtliche Grundlagen

—  Vorstellung, Reflexion und Analyse von Praxisheispielen
—  Instrumente und Methoden der Umsetzung

Ziele von Gender-Trainings

—  Sensibilisierung fiir die eigene Geschlechterrolle — Reflexion der
eigenen Biografie, der Priigungen in der Herkunfisfamilie und der
Sozialisationsinstanzen in der peer-group und der Berufswelt.

—  Wahrnehmen des Geschlechterverhiltnisses und gegenseitiges Verstehen.
—  Wahrnehmung unterschiedlicher Lebenswirklichkeiten von Frauen und
Miinnern, auch bezogen auf die eigene Institution/Organisation

(z.B. Verteilung von Macht, Einfluss, Ressourcen, Einkommen).

—  Erkennen der Vorteile und Notwendigkeiten von Veréinderungen.

—  Entwicklung von Gender-Kompetenz — verstanden als Fahigkeit,
Ungleichbehandlung der Geschlechter zu identifizieren.

—  Forderung des Dialogs zwischen den Geschlechtern.
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Ziele von Organisationsheratung zu
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Voraussetzungen fiir Gender Mainstreaming in der eigenen Organisation
Formulierung geschlechtsspezifischer Ziele fir die eigene Organisation
Ubertragung des Gender Mainstreaming auf das eigene Arbeitfeld und
Verbindung zu den fachlichen Zielen

Einfiihrung in Grundlagen und Methoden der Projektarbeit
Qualitdtsentwicklung und Gender Mainstreaming

Controlling und Evaluation
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fachbezogenem Wissen mit Gender-
Wissen. ,Da sich die fachpolitischen
Handlungsfelder sehr stark unter-
scheiden, ist es sinnvoll und auch
effizienter, Fortbildungen zu Gender
Mainstreaming  ressortbezogen  zu
konzeptionieren und durchzufihren.
Auf diese Weise kann auch den
strukturellen und  organisatorischen
Besonderheiten der Ressorts bei der
Einfithrung von Gender Mainstre-
aming besser Rechnung getragen
werden. So ermdglicht das Ressort-
prinzip z.B. eine PrioritGtensetzung,
welche Arbeitsbereiche und welche
Personen in welchem Zeitraum fir die
Anwendung des Gender Mainstrea-
ming qualifiziert werden sollen.””?
Dort, wo die dafir notwendigen per-
sonellen und finanziellen Mittel nicht
zur Verfigung stehen, um jedes Res-
sort gesondert zu qualifizieren, sind
auch Mischformen denkbar: gemein-
same Einfhrungen und Vermittlung
der Grundlagen und entsprechende
Vertiefung im eigenen Ressort. Zu
vergessen ist dabei auch nicht, dass
viele Gender-Projekte  ressortiber-
greifend angelegt werden missen,
da die Gleichstellungsfragen haufig
verschiedene Ressorts und Kompeten-
zen betreffen und hier im Sinne von
Projektarbeit Ubergreifend gearbeitet
werden sollte.

Inzwischen bieten zahlreiche Institute
der Fort- und Weiterbildung maf3ge-

Gender Mainstreaming

schneiderte Qualifizierungsprogram-
me und Trainings fir die Umsetzung
von Gender Mainstreaming an
— insbesondere auch fir &ffentliche
Verwaltungen. Zielgruppe sind insbe-
sondere Frauen und Manner in mittle-
ren und hoheren Fihrungspositionen
und mit Managementaufgaben.

Fast alle Konzepte basieren auf drei
Séulen: Wissensvermittlung, Einstel-
lungsveranderung, Vermittlung von
Gender-Methodenkompetenz ~ und
-strategien.®®

Methodisch kommen dabei insbeson-
dere neben theoretischen Impulsen
selbsterfahrungsbezogene  Metho-
den, Interaktions- und Rollenspiele
sowie die Auseinandersetzung mit
der eigenen Biografie zum Einsatz.
Dariber hinaus ist Gender Mainstre-
aming als Teil von Organisationsent-
wicklungsprozessen zu verstehen und
entsprechend umzusetzen.

Die bereits erwdhnten ,flying ex-
perts”, speziell ausgebildete Gen-
derexpertinnen und -experten, die fiir
eine bestimmte Zeit einer Organisa-
tion zur Beratung und Initiierung von
Gender  Mainstreaming-Prozessen
als Externe zur Verfigung stehen,
kénnen beraten und unterstitzen und
durch ihren ,fremden Blick” sehr hilf-
reich sein. Es darf jedoch nicht dazu
kommen, dass der Arbeitsauftrag auf
Einzelne Ubertragen wird, sondern
die Verantwortung liegt bei allen
Beteiligten gemeinsam.
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Ubergang zu einer
multikulturellen Gesellschaft

Gender Mainstreaming  stellt  die
ménnliche Dominanzkultur in Poli-
tik, Gesellschaft, Arbeitsleben und
im Privatverhaltnis zur Disposition:
Gleiche Verteilung und gleicher
Zugang zu allen relevanten gesell-
schaftlichen Bereichen und gleiche
Entfaltungsméglichkeiten fir Frauen
und Manner, aber auch gemeinsa-
me Verantwortung fir die Arbeit im
Haushalt und fir é;ie Kindererziehung
und die Firsorge und Pflege kranker
und alter Menschen, darum geht es
bei Gender Mainstreaming.

Dies verbessert die Chancengleichheit
von Fraven und Mannern innerhalb
des Privatbereiches, im Beruf und im
offentlichen Raum (z.B. in Parteien,
Vereinen). Gesellschaftlich sinnvoll
und notwendig ist es, die Ressourcen
zahlreicher qualifizierter Frauen nicht
langer ungenutzt zu lassen, liegen
hier doch auch zentrale Antworten
auf die groflen gesellschaftlichen
Herausforderungen der Zukunft.

Mit der Scharfung des Blickes fir
Geschlechterunterschiede  befinden
wir uns erst auf dem Weg hin zur
Sensibilisierung fir Unterschiede und
Differenzen zwischen Menschen.

Inzwischen machen Konzepte von
sich reden, die die Unterschiede der
in Organisationen und Institutionen
arbeitenden Menschen nicht nur auf
die Unterschiede der Geschlechter
beziehen, sondern breiter ansetzen:
Menschen sind unterschiedlich in
Bezug auf ihr Geschlecht, ihren kultu-
rellen Hintergrund, ihre Religion, ihre
Hautfarbe, ihre sexuelle Orientie-
rung, ihr Alter, ihre soziale Schichtzu-
gehdrigkeit, ihren Lebensstil etc. Das

Konzept ,managing diversity” will
diese Unterschiedlichkeit und perso-
nelle Vielfalt produktiv nutzen und mit
diesen sozialen Unterschieden und
Differenzen bewusst umgehen.

Dazu ist es als erstes notwendig zu
erkennen, dass bestehende Organisa-
tionen und gesellschaftliche Kulturen
fir die Bedirfnisse der dominanten
Kultur geschaffen sind, wéhrend sich
die Minderheiten an diese anpassen
miissen, um in den Institutionen Gber-
leben zu kénnen.®!

Die monokulturelle Organisation setzt
Normen, ,der normale Angestellte
ist demnach weif3, ménnlich, hetero-
sexuell und mittleren Alters. Anders
zu sein, wird leicht mit minderwertig
gleichgesetzt: ,nur Frau’, ,noch zu
jung’, ,schon zu alt, ,Auslénder’.
Vielfalt wird oftmals als Bedrohung
fir das effektive Funktionieren der
Organisation empfunden.”®2

Damit bleiben jedoch Potentiale un-
genutzt: anstatt Abweichungen von
der Normalitét zu nutzen, werden
diese sanktioniert. Dies geschieht
nicht nur auf Kosten des Individuums,
dessen Arbeitsleistung aufgrund ge-
ringer Wertschatzung, Demotivation
und nicht genutzter Kompetenzen
sinkt. Sondern dieser Ansatz ist auch
dysfunktional fir das ,Produkt’, die
Dienstleistung einer Organisation.
So zeichnen sich auch die Kundinnen
und Kunden bzw. die Nutzerinnen
und Nutzer durch Vielfalt und Unter-
schiedlichkeit aus und bediirfen viel-
faltiger Zugdnge, gerade bedeutend
bei den Personengruppen, die Min-
derheiten zuzurechnen sind:  Mig-
rantinnen und Migranten, Flichtlinge,

Polis 36

39



Angelika.Ehrhardt / Mechtild M. Jansen

Studierende aus dem Ausland, sozial
und bildungsmaBig unterprivilegierte
Menschen.®®

Getraude Krell beschreibt die Not-
wendigkeit des Ubergangs hin zu
einer multikulturellen  Organisation,
in denen kein dualistisches Weltbild
herrscht. Sie benennt vier zentrale
Merkmale multikultureller Organisa-
tionen.

Merkmale multikultureller Organisation

Pluralismus (statt miinnlicher, deutscher, christlicher, weifler Dominanzkultur)
Vollstiindige strukturelle Integration (auf allen Hierarchieebenen)

Keine Vorurteile und Diskriminierungen

Keine (Interessengruppen-)Konflikte

Aufgabenfelder fiir die Realisierung von Diversity

1.

40

Nicht-diskriminierende Rekrutierung, Leistungsheurteilung, Belohnung des
Personals als Aufgabe der Personalentwicklung.

Aufbau einer Fishrungskuliur, die Selbststeverung, Selbstverantwortung und
vielfiiltige Losungsmuster befiirwortet.

Forderung von Team- und Gruppenprozessen im Sinne des Diversity-Ansatzes.
Ausbau der Organisationskultur und Selbstreflexivitit der Organisation hin zu

Diversity.®

Polis 36

Diversity geht davon aus, dass alle
Menschen gleichwertig sind, aber
(noch) nicht gleichwertig behandelt
werden. Damit bleiben Kapazitaten
und Ressourcen (z.B. gut ausgebil-
deter Frauen und Angehdrige von
Minoritatsgruppen) ungenutzt, was
zu quantitativen — Nichtausschépfen
des vorhandenen Arbeitskraftepo-
tentials — und qualitativen Nachtei-
len - Nichtabrufen andersartigen
Wissens und  Erfahrungen  von
Mitarbeiterinnen und  Mitarbeitern
— fuhrt. So wird beispielsweise eine
Ubersetzungsleistung  von  Kindern
oder von Reinigungskraften (etwa in
Krankenhdusern) nicht anerkannt und
als wichtige gesellschaftliche Leistung
gesehen. Dies tragt letztendlich auch
zu Nachteilen der Organisation bei.

Gender Mainstreaming

Diese Gleichwertigkeit unterschied|i-
cher Lebenslagen und Kompetenzen
herzustellen, ist Anliegen des Kon-
zeptes ,Management Diversity”.8
Iris Koall u.a. sehen — vgl. nebenste-
hende Tabelle - vier zentrale Aufga-
benfelder fir die Realisierung von
Diversity:

,Das Abweichende, Fremde wird als
Chance fir das Nachdenken ber all-
tagliche Normalitaten und als Impuls
fir Innovationen genutzt. Das Ziel ist
die transkulturelle Organisation. In ihr
gilt Diversity nicht als problematisch,
sondern wird als positives Potential
anerkannt.  Vielfalt zu managen,
bedeutet, kulturelle Vielfalt zu benen-
nen, zu verstehen, zu moderieren, zu
akzeptieren und zu vernetzen."®

Die Umsetzung dieser Anforderungen
wird als zentrale Leitungsaufgabe
und als Aufgabe der Fihrungskrafte-
entwicklung angesehen und ist genau
in Hinblick cu? die EU-Erweiterung
und Globalisierung von Néten.

Mit Gender Mainstreaming und Ma-
naging Diversity verbinden sich grofie
Hoffungen, die Vielfalt der Lebensent-
wiirfe von Frauen und Ménnern und
Menschen unterschiedlicher Herkunft
und Kultur als gleichwertig wahrzu-
nehmen und bei der Ausgestaltung
durch Politik und staatliches Handeln
zu unterstitzen und damit einen Bei-
trag zum Abbau von Ungleichheit in
unserer Gesellschaft zu leisten.

Die vorliegenden Konzepte und von
der EU angestoBenen Entwicklungen
sind dafir eine gute Hilfestellung,
garantieren allein aber nicht den
Erfolg.

Vor Blaudugigkeit und verfrihter
Euphorie sollte allerdings gewarnt
werden: Eine solche politische Stra-
tegie lasst sich im unginstigsten Fall
als bloBe administrative Abarbeitung
von Berichtspflichten ausfihren. Damit
wadre vielleicht noch ein Anstieg an
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gut dokumentierten — und deshalb gut
.abrechenbaren” Aktivitaten (...) zu
erzielen. Es wdre aber kaum Auftrieb
fir eine kritische Neuorientierung in-
nerhalb des eigenen Arbeitsfeldes zu

Angelika Ehrhardt / Mechtild M. Jansen

erwarten. Zum Motor fir eine solche
Entwicklung wird Gender Mainstrea-
ming nur dann, wenn der Diskurs
zwischen den Beteiligten wirklich in
Gang kommt.”®”

Wertewandel fir eine
geschlechtergerechte Gesellschaft

Gender Mainstreaming kann nur ge-
lingen, wenn sich ein breiter Konsens
fir einen Paradigmenwechsel findet,
wenn ,Top-Down” auf ,Button-Up”
trifft, d.h., wenn Fihrungskrafte, Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und
Frauen und Gleichstellungsbeauftrag-
te etwas Positives an der Verénde-
rung entdecken kénnen. Gemeinsa-
mes Ziel muss sein, ein gleichberech-
tigtes, friedliches Zusammenleben
von Mdnnern, Frauen und Kindern zu
verwirklichen. Die vorwiegend von
Frauen unhinterfragt geleistete Famili-
enarbeit, die interessanterweise nicht
in das Bruttosozialprodukt eingerech-
net wird, muss selbstverstandlich auf
die Schultern von M@nnern und Frau-
en verteilt werden. Kindererziehung,
Hausarbeit, Beziehungsarbeit, Pflege
Angehariger sind nicht naturwiichsig
Frauenarbeit, genauso wie Karriere
und Fihrungspositionen in Politik und
Wirtschaft nicht naturwiichsig von
Ménnern zu beanspruchen sind.

Wollen wir eine kinderfreundliche
Gesellschaft, in der Kinder Freude
und Lebensqualitat bedeuten _und
nicht nur als Mittel gegen die Uber-
alterung der Gesellschaft ins Feld
gefihrt werden, muss das Funda-
ment, auf dem die Gesellschaft ruht,
reformiert und renoviert werden.

Die alte geschlechtshierarchische
Arbeitsteilung ist obsolet, Frauen

und Mdénner missen Familie und Er-
werbstatigkeit verbinden kdnnen. Die
Gesellschaft und Politik muss Visionen
entwickeln und handeln statt reden
— den Worten missen Taten folgen.
Ménnerférderung ist ebenso wichtig
wie Frauvenférderung, es geht nicht
nur darum, Frauen fir Méannerberu-
fe zu qualifizieren, sondern ebenso
missen Manner Fravenberufe wah-
len und die Attraktivitat durch an-
geglichene Bezahlung gesteigert
werden. Das Ausmaf3 der Erwerbsta-
tigkeit fur M@nner und Frauen muss
sich bedarfsgerecht an den Lebens-
verhdltnissen und Bedirfnissen orien-
tieren. Und: die ,Privatarbeit” gehort
selbstverstandlich in die Hande bei-
der Partner. Lesen, Schreiben und
EDV-Nutzung sind genauso zentrale
Kompetenzen wie Haushaltsfihrung
und Firsorgequalitaten, ohne die
die Gesellschaft sonst verwahrlosen
wiirde.

Gender Mainstreaming kann Rahmen-
bedingungen fir den Wertewandel
bereitstellen — auf dem Weg zu einer
geschlechterdemokratischen  Gesell-
schaft.

Polis 36
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Materialanhang

Im nachfolgenden Materialanhang finden sich vier Beispiele fir Checklisten
zur Gender-Analyse. Die Beispiele 1 und 2 beziehen sich auf die politische
Bildungsarbeit, Beispiel 3 versteht sich als eine allgemeine Gender-Analyse fir
eine Organisation, und Beispiel 4 bezieht sich auf das Arbeitsfeld der Mé&d-

chen- und Jungenarbeit.

Checklisten zur Uberpriffung der Grundsétze zur Anwendung
von Gender Mainstreaming (gender proofing)

Beispiel 1
Jahresplanung politischer Bildungsveranstaltungen bei einem
Trager

1.
2.

Wie hoch ist der prozentuale Anteil an Veranstaltungen, die sich explizit
mit Fragen des Geschlechterverhdltnisses befassen?

Wie hoch ist der Anteil von Veranstaltungen, die das Thema Gender
Mainstreaming als Querschnittsaufgabe aufgreifen?

Wird bei der Ausschreibung auf einen geschlechtergerechten Sprachge-
brauch geachtet? Fihlen sich Frauen und Manner durch die Ausschrei-
bung gleichermaBBen angesprochen?

. Welchen Zugang haben Frauen und Mdanner zu den Veranstaltun-

gen? Welche besonderen Werbestrategien sind denkbar, um eine
bisher unterreprasentierte Gruppe (Frauen oder Manner) fir bestimmte
Veranstaltungen/Publikationen zu gewinnen?

. Welche Strategien gibt es, um mehr Referentinnen (in Feldern, wo diese

unterreprdsentiert sind) bzw. mehr Referenten (in Feldern, wo diese un-
terreprasentiert sind) zu gewinnen?

Wie kann der Verteiler fir die Veranstaltungen entsprechend tberarbei-
tet werden?

Wie ist das Verhdltnis von Autorinnen und Autoren bei den geplanten
Publikationen?

Besteht Bedarf zu genderrelevanten Qualifikationen der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter2

Polis 36
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Beispiel 2:
Veranstaltungen in der politischen Bildung

1.

Zu den Inhalten der Veranstaltung/des Seminars der politischen Bildung:
Wird die Frage des Geschlechterverhéltnisses in der Veranstaltung the-
matisiert — entweder als spezielles Thema oder als Querschnittsthema?

. Wird das Thema geschlechtersensibel aufbereitet, d.h. werden die

speziellen Auswirkungen des Themas auf Frauen und Ménner Teil der
Inhalte?

Ist die Form der Ausschreibung so, dass sich Frauen und Manner glei-
chermafen von der Veranstaltung angesprochen fihlen?

Wie ist das Verhdlinis von Referentinnen bzw. Referenten?

Wie ist das Verhdlinis von weiblichen und mannlichen Tagungsleitungen?

Beispiel 3
Genderanalyse in einer Organisation®®

1.
2.

Was hat Sie veranlasst, sich in lhrer Organisation mit geschlechtsspezi-
fischen Fragestellungen zu befassen?

Was hat Sie veron?osst, sich mit geschlechtspolitischen Strategien in-
nerhalb lhres Unternehmens auseinander zu setzen? Wann haben Sie
damit begonnen?

. Wer ist in lhrer Organisation fir gleichstellungspolitische oder ge-

schlechterdemokratische Fragen zustandig?

a) Name und Funktion

b) Auf welcher Ebene ist diese Person oder diese Stelle angesiedelte
c) Uber welche Kompetenzen verfigt diese?

d) Gibt es ein Geldbudget?

Kennen Sie das Instrument der Genderanalyse und haben Sie fir lhre
Organisation eine Genderanalyse durchgefihrte

. Sind fir lhre Organisation gleichstellungspolitische Ziele definiert wor-

den:

a) auf der Ebene der Organisation, z.B. in einem Leitbild

b) auf der Ebene der internen Personalabwicklung, d.h. Férderung der
Geschlechterdemokratie fir Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach innen
c) auf der fachlichen Programm- und Projektebene, in den Inhalten

d) gibt es Zielvereinbarungsprozesse, mit denen der Prozess der Umset-
zung g|eichste||ungspo|itiscier Ziele in den Abteilungen und Fachinhal-
ten begleitet wird?

Haben Sie Kriterien entwickelt, an denen das Erreichen geschlechter-
(Iilemokratischer oder gleichstellungspolitischer Ziele gemessen werden
ann?
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7. Welchen Nutzen versprechen Sie sich von der Umsetzung geschlechter-
demokratischer Ziele in Ihrem Unternehmen?

8. Sind lhnen die unten aufgefihrten geschlechterpolitischen Umsetzungs-
strategien bekannt? Welche Umsetzungsstrategie wird in lhren Unter-
nehmen angewandt?

a) Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie
b) Fravenférderung

c) Gender Mainstreaming

d) Gemeinschaftsaufgabe Frauvenférderung

9. In welchen Handlungsfeldern haben Sie Erfahrungen mit der Anwen-
dung der Umsetzungsstrategien sammeln kénnen2 Haben Sie fir diese
Bereiche geschlechterdemokratische Ziele formuliert2 Haben Sie Erfolgs-
kriterien formuliert?

10. Welche Maf3nahmen und Instrumente werden in lhrem Unternehmen
angewandt?

11. Welche Probleme stellen sich lhnen organisationsintern und extern bei
der Anwendung von gleichstellungspo?ifischen Strategien und daraus
abgeleiteten MaBnahmen und Instrumenten?

12. Welche Umsetzungsstrategien méchten Sie anwenden? In welchen
Handlungsfeldern kénnten Sie jetzt mit der Anwendung einer neuen
Strategie beginnen? In welchem Handlungsfeld kénnte ein Pilotprojekt
ansetzen?

13. Wie wird die Anwendung neuer geschlechterdemokratischer Strategien
oder die Entwicklung neuer Instrumente an die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter vermittelt2 Welche Unterstitzung erhalten die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter bei der Anwendung?2 Z.B. in Form von Genderberatung,
Gendertraining und Gendercoaching.

14. Welche Ressourcen stellen Sie zur Verfigung?

a) zeitlich
b) personell
c) Fi)nqnziell

15.1n welchem/n Handlungsfeld/Handlungsfeldern kénnen Sie in lhrer/m
Einrichtung/Unternehmen am ehesten beginnen?

16.Wie werden Sie die Erreichbarkeit Ihrer Ziele auswerten (Controlling
und Evaluation)?
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Beispiel 4
Genderanalyse in der Méddchen- und Jungenarbeit®®

1. Beispiele fur Themen und Leitfragen in Bezug

auf die Adressatinnen und Adressaten

Welche Struktur der Adressatinnen und Adressaten weist die Institution
auf (Statistik); ist das zufdllig oder geplant und gewollt2 Was tragt die
Einrichtung zur Verdnderung oder Stabilisierung dieser Struktur bei?2

Kennen wir die ,Zugangsgeschichte” der Madchen, der Jungen in
unserer Einrichtung? Was sagt uns diese Geschichte in Bezug auf die
Genderdimension? Welche Bedeutung hat diese Geschichte in der
Arbeit/fir die Interaktionen mit den Jungen bzw. Médchen?

Welche Bandbreiten und Unterschiede gibt es — unter den Madchen?
Welche unter den Jungen2 Wie wirkt sich dies auf die Arbeit aus?

Welche Einweisungsgrinde werden genannt2 Was sagen diese Gber
das Geschlecht der Adressatin bzw. des Adressaten aus? Wie konstruie-
ren Einweisungsgrinde ,Geschlecht”2 Gibt es eine Diagnosestellung als
qualitative Beschreibung (nicht lediglich Standardisierungen)2 Wie wird
dies in die Arbeit einbezogen?

Was brauchen (eher) die M@dchen — was ist unsere padagogische Ant-
wort? Was brauchen (eher) die Jungen — was ist unsere padagogische
Antwort¢

Was bedeutet ,Médchenarbeit”, was ,Jungenarbeit” im Kontext der
stationdren Unterbringung in unserer Einrichtung? (Warum) halten wir
einen zeitweiligen homopdadagogischen bzw. heteropadagogischen
Ansatz fir sinnvoll2

Wie beschreiben wir die jeweilige Lebenslage der Madchen/der Jun-
gen? (z.B. Ausdifferenzierung nach: Kérper, Biographie, Gesellschaft,
Lebensphase, Generation)

Welches Instrumentarium steht uns fiir die Arbeit mit Jungen, welches
fir die Arbeit mit Madchen zu Verfigung? (Sport? Kreativbereich? Er-
lebnispadagogik? Kulturarbeite Maglichkeiten zur Selbstinszenierung?
Kérperarbeite usw.)

Was bedeutet die ,Zielgruppenproblematisierung” im Zusammenhang
mit Genderfragen? (Verschiebung in kostengiinstigere Hilfen, Jungen
und Médchen in der stationdren Unterbringung werden dadurch ten-
denziell immer schwieriger).

Welche Formen der Selbstorganisation von Médchen und von Jungen
gibt es in der Einrichtung?
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2. Beispiele fiir Themen und Leitfragen in Bezug
auf das Personal

- Welche genderrelevanten Qualifikationen haben die Mitarbeiterinnen,
die Mitarbeiter in der Einrichtung bereits2 Wo kénnten sie noch dazu
gewinnen, wo gibt es Qualifikationsbedarf?

- Wie wird neues Personal ausgewdhlt? Welche genderbezogenen An-
nahmen verbergen sich hinter den Kriterien2

- Welche Differenzierungen (Gruppen) gibt es beim Personal auBer den
Geschlechtern2 Gibt es auffdllige Binnendifferenzierungen innerhalb
der Geschlechtergruppen?

-~ Was macht der Mitarbeiterin/dem Mitarbeiter Spaf3 und Freude in der
Arbeit mit Madchen? Was in der Arbeit mit Jungen?

— Gibt es bei den Mitarbeiterinnen, den Mitarbeitern Wertmaf3stdbe und
Zielvorstellungen fir die Madchen, fir die Jungen in der Einrichtung?
Welche Zielvorstellungen haben die Madchen/die Jungen selbst? Wie
kénnen Diskrepanzen ausgehalten oder verhandelt werden? Gibt es
Formen des Abgleichs bzw. der Verifizierung mit den Annahmen der
Adressaten?

- Wie gehen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter miteinander um2 Wie spie-
len die Geschlechter bei der institutionellen Kultur eine Rolle?

—  Wie wird Geschlecht von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern thema-
tisierte

—  Welche Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter fihlen sich in welchen instituti-
onellen Bereichen am wohlsten (Erstellung eines genderqualifizierten
Raumplans)?

3. Beispiele fiir Themen und Leitfragen in Bezug
auf die Institution

- Was bietet die Einrichtung insgesamt an Freizeitangeboten, pédago-
gischen Angeboten, beruflichen Qualifikationsangeboten2 Wie wirken
diese Angebote fir Jungen/fir Madchen (offene und verdeckte Bot-
schaften) — engen sie ein, 6ffnen sie neue Optionen?

- Welche Traditionen und Phasen der Institution gibt es in Bezug auf Ge-
schlechterthemen?

-  Welches ,genderbezogene Leitbild” gibt es in den Einrichtungen (ver-
deckt oder explizit)2
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Gilt Gender Mainstreaming bereits als Qualitatsmerkmal, wird ,Ge-
schlecht” durchgdngig beriicksichtigt2 Wo liegen Potentiale brach, wo
sind sie verwirklichte

Wie stellt sich die Institution réumlich dar2 (Erstellung eines Gender-
Raum-Plans); welche Raume gibt es fir welche Zwecke?

Welches sind die besonderen Anreize fir die institutionelle Leitung und
die Verwaltung, Gender Mainstreaming-Gedanken aufzugreifen?

Welche institutionellen Strukturen gibt es, die geschlechterbezogen wirk-
sam sind (z.B. Teamstrukturen, Kooperations- und Hierarchieformen)?2

Welche symbolische Wirkung entfalten institutionelle Strukturen jenseits
des pddagogischen Bereichs? (z.B. in der Kiche und im Wéschebereich
arbeiten ausschlieBlich Frauen; in der Leitung, als Hausmeister, Gartner,
in der Werkstatt oder Landwirtschaft dagegen nur Manner ...)2
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