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1. Ausgangspunkt und
Funktion der Untersuchung

1.1 Geschlechterfragen in den Diskursen uber biirgerschaftli-
ches Engagement

Starkung des zivilgesellschaftlichen Engagements und Forderung der Biirgergesellschaft
sind Querschnittsthemen in vielen Reformdebatten der Gegenwart, die in Politik und
Verwaltung sowie in nichtstaatlichen Organisationen und Institutionen gefiihrt werden.

Sie sind auch Gegenstand von Wissenschaft und Forschung.

Exemplarisch sind zu nennen:

e die Debatten iliber die Stirkung demokratischer Strukturen angesichts der Abkehr

vieler Biirgerinnen und Biirger von den etablierten Politikstrukturen,

e die Debatten zum Paradigmenwechsel beim Umbau des Sozialstaates unter den

Stichworten ,,Eigenverantwortung®, ,,aktivierender Staat®,

e die Debatten iiber die Leitziele von Integration und Partizipation bezogen auf den
Strukturwandel der Bevolkerung z. B. aufgrund von Migration, Wandel der Alters-

struktur und aufgrund von sozialen Ausgrenzungsprozessen,

e der vom Deutschen Stidtetag fiir die Ebene der Stiddte und der Stadtregionen gefiihr-
te Dialog iiber Demokratie und Selbstverwaltung," in dem Leitbildelemente in groBer
Ubereinstimmung mit zentralen Aspekten der Biirgergesellschaft formuliert werden:
Integration und Partizipation, Dezentralisierung und Deregulierung, Stirkung der

Eigeninitiative und Privention, Vernetzungen,

e die Debatte iiber den Strukturwandel der gesellschaftlichen Arbeitsfelder und die
Zukunft der Arbeitsgesellschaft: einerseits tiber den Ausbau des Dritten Sektors und
der gemeinniitzigen Arbeit, andererseits liber Professionalisierung und betriebswirt-
schaftliche Marktformigkeit von individueller und sozialer Reproduktionsarbeit im

Kontext der mittel- und langfristigen Arbeitsmarktentwicklungen in Deutschland.

Die Debatten enthalten Fragen von neuen Zielen und Leitbildern des zivilgesellschaftli-

chen Engagements, von neuen Feldern neben den klassischen (oder an deren Stelle?),

1  Siehe die Beratungen und die Papiere sowie Beschliisse des Deutschen Stddtetages im Rahmen des Projektes
,Zukunft der Stadt? — Stadt der Zukunft!* in den Jahren 2000 — 2002.
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sowie von neuen Strukturen innerhalb wie auch auflerhalb der traditionellen grof3en Or-

ganisationen des zivilgesellschaftlichen Engagements (z. B. Freiwilligenarbeit).

Die Erkenntnis breitet sich aus, dass diese Debatten nicht gefiihrt werden kénnen, ohne
eine geschlechterdifferenzierende Sichtweise einzunehmen und entsprechende Analysen
zugrunde zu legen. Diskurse um Ziele, Leitbilder und Zukunftskonzepte des zivilge-
sellschaftlichen Engagements werden zunehmend als unvollstindig begriffen, wenn
in ihnen nicht vorkommt, dass Geschlechtergerechtigkeit eine Notwendigkeit und

ein Potenzial darstellt.

Bereits der selbstkritische Blick auf die eigene Organisation — so, wie sie schon immer
war und wie sie heute ist — kann den Ansto3 zur Auseinandersetzung mit Gender Main-
streaming geben: Trotz demokratischer Verfasstheit und entsprechender Organisations-
ziele der zivilgesellschaftlichen Organisationen bestehen hinsichtlich Teilhabe und Repré-
sentanz, Hierarchie und Macht vielfach ebensolche Ungleichheiten der geschlechtsspe-

zifischen Verteilungsverhéltnisse wie in Wirtschaft, Politik und 6ffentlicher Verwaltung.

Hinzu kommt die Zukunftsfrage: Politische, gesellschaftliche und soziale Veranderun-
gen sowie Verdnderungen individueller Lebenskonzepte haben spiirbare Konsequenzen
fiir die aktuelle Situation und die Perspektiven der ,,klassischen* zivilgesellschaftlichen
Organisationen. Sie stellen diese vor die Herausforderung, eine Zukunftsdiskussion zu
fiihren und Reformprozesse systematisch zu betreiben. Auch hier zeigt sich, dass man
sich notwendig mit dem Geschlechterverhéltnis als Analysekategorie, mit Geschlechter-
demokratie als Element des Leitbildes sowie mit Gender Mainstreaming als Leitmetho-

de zur Bearbeitung der anstehenden Themen auseinandersetzen muss.

Bei einigen Organisationen sind es der allgemeine Mitgliederriickgang, die abnehmende
Bereitschaft von Menschen,” sich kontinuierlich und in eine Organisation eingebunden
zu engagieren, die zu den Fragen fiihren: Was bewirkt Distanz oder Abkehr von Orga-
nisationen? Wohin gehen diejenigen, die die Organisation nicht halten oder gewinnen
kann, die sich aber trotzdem engagieren wollen? Wie konnen Menschen, vor allem auch
aus der jiingeren Generation, neu gewonnen oder zuriickgewonnen werden? Dass es auf
diese Fragen jeweils ganz unterschiedliche Antworten geben muss, und zwar auch oder

insbesondere unterschiedlich nach Geschlecht, liegt auf der Hand.

Bei anderen Organisationen ist es die Tatsache, dass die gegenwartig positive oder zu-

mindest stabile Mitgliederentwicklung praktisch nur einem Geschlecht zu verdanken ist,

2 Teilweise sind auch die engeren Zeitspielrdume durch den Wandel der Arbeitswelt trotz oder gerade wegen ,,Fle-
xibilisierung hemmend fiir zivilgesellschaftliches Engagement in regelméfigen organisatorischen Strukturen.
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die Fragen aufwirft. So ergibt sich z. B. in einer Reihe von Landessportverbénden ein sta-
biler oder sogar leicht steigender Mitgliederbestand nur deshalb, weil mehr Frauen sich
Sportvereinen anschlieBen als Mianner austreten. Das muss Anlass geben zu Fragen wie:
Wodurch kann der positive Trend bei den Frauen weiter gestdrkt werden, denn trotz ihrer
zunehmenden Einbindung stellen sie immer noch weniger als 40 Prozent und nicht die
Halfte der im Sport Organisierten und Aktiven? Wie verdndert man die Strukturen hin
zu gleicher Partizipation von Frauen in den (Leitungs)Gremien, wo sie meistens in der
Minderheit sind? Und bezogen auf das andere Geschlecht: Wie konnen Ménner wieder

starker gewonnen werden, und hierbei besonders auch fiir Basis-Engagement?

Manche Organisationen stehen vor dem Problem, dass Angebote und Dienstleistungen,
die sie fiir die Zivilgesellschaft erbringen und die bislang staatlich (teil)finanziert wurden,
eingeschriankt oder aufgegeben werden miissen, weil durch Paradigmenwechsel (,,Mehr
Selbstverantwortung*) und restriktive Sozial- und Haushaltspolitik (,,Sparen*) von Bund,
Landern und Kommunen die Finanzierungsbasis wegbricht. Die Folge ist eine materiel-
le und personelle Aushohlung von Arbeitsfeldern und Einrichtungen der Organisatio-
nen. Bei der Suche nach Strategien zur Qualitéts- und Effizienzsteigerung, nach neuen
Zielgruppen und Angebotsfeldern kommt zwangsldufig auch die Frage auf, wie die Be-
achtung der Geschlechterperspektive zu innovativen Zukunftsstrategien und -projekten

—und zu mehr Effizienz — fithren kann.

Eine grofle Rolle spielt auch die zunehmende Bindung staatlicher Mittel (EU, Bundes-
ebene, Landesebene) an Vorgaben, mit denen Geschlechtergleichstellung als Element
der geforderten Projekte und Institutionen intendiert ist. Die Vorgabe kann beispiels-

weise sehr unkonkret lauten, dass Gender Mainstreaming umzusetzen ist.

Manche Organisationen stolen auch auf die Geschlechterfrage als inhaltlich wie fiirs
Image relevante Frage, wenn sie in der internationalen Zusammenarbeit erleben, dass
Geschlechterdemokratie in den Organisationen anderer Lander sowie in internationalen
Organisationen erheblich weiter entwickelt ist und viel selbstverstindlicher zu den Zu-

kunftsthemen gehort.

1.2 Allgemeiner Stand von Gender Mainstreaming in zivil-
gesellschaftlichen Organisationen

Gender Mainstreaming als Leitprinzip und Auftrag hat die Debatte dariiber neu aktiviert
— oder in manchen Bereichen erstmals eroffnet —, dass fiir Organisationen des zivilge-
sellschaftlichen Engagements und fiir einen aktivierenden Staat Geschlechterdemokra-

tie zum Leitbild und zum Zielsystem dazugehoren muss. Entsprechend fiihrt die Frage,
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mit welchen Konzepten und Instrumenten Gender Mainstreaming zu implementieren

. . . . 3
ist, zu einem neuen Ansatz in den Diskursen.

Nicht nur die Institutionen von Politik und Verwaltung, denen es der Amsterdamer Ver-
trag und Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes rechtlich sowie politische Beschliisse zu-
satzlich und konkretisierend gebieten, sondern auch zivilgesellschaftliche Organisatio-
nen in wachsender Zahl setzen sich mit Gender Mainstreaming auseinander, beschlie-

Ben Selbstbindungen und schlagen Wege zur Implementierung und Umsetzung ein.

Es geht um eine weitreichende Aufgabe. Zur Erinnerung: Gender Mainstreaming, ge-
mif der Definition der Expertinnen- und Expertenkommission des Europarates, die das
Konzept 1998 grundlegend entwickelt und dargestellt hat, bedeutet die Reorganisation,
Verbesserung, Evaluierung und Weiterentwicklung der Entscheidungsprozesse in allen
Schwerpunkten und konkreten Arbeitsfeldern einer Organisation, mit dem Ziel, dass die
beteiligten Akteure und Akteurinnen die Perspektive der Geschlechter beachten und das
Ziel Gleichstellung von Frauen und Mdnnern in allen Bereichen und auf allen Ebenen

. . 4
einbeziehen.

Das hat noch keine Organisation auch nur halbwegs geschafft. Es ist eine konkrete Uto-
pie, deren Realisierung Jahrzehnte und nicht nur einige Jahre brauchen wird — wenn es
nicht iberhaupt so sein wird, dass der Weg das Ziel ist, entsprechend den Erfahrungen
der Frauengleichstellungspolitik bei ihrer jahrzehntelangen Arbeit zur Verdnderung der

tradierten Geschlechterverhiltnisse.

Wie ist der gegenwirtige Stand zu charakterisieren? Es gibt eine Vielzahl von Debatten
und Veranstaltungen zu Gender Mainstreaming in Organisationen und in immer zahl-
reicheren Fillen auch Selbstbindungen durch grundsétzliche Beschliisse oder Satzungs-
dnderungen. Bislang noch weniger hiufig findet man konkretisierende Beschliisse zur
Vorbereitung von Implementierungskonzeptionen sowie zur Bildung von Steuerungs-

gruppen oder Benennung von Gender Mainstreaming-Beauftragten.

In einigen Organisationen arbeiten bereits Steuerungsgruppen, teils an der Vorbereitung
einer Gesamtkonzeption, meist an konkreten Implementierungsschritten. Zu einzelnen
Instrumenten (z. B. Gendertrainings, Gender-Checklisten) liegen inzwischen praktische
Erfahrungen vor, zumindest in der Erprobung und in Anfangsstadien, allerdings durch-

weg noch nicht systematisch dokumentiert und evaluiert.

3 Barbara Stiegler, Gender-Perspektive, biirgerschaftliches Engagement und aktivierender Staat. Positionspapier
fiir den Arbeitskreis Biirgergesellschaft und Aktivierender Staat, Friedrich-Ebert-Stiftung, Juni 2002.

4 Europarat (Hg.), Gender Mainstreaming. Konzeptueller Rahmen, Methodologie und Beschreibung bewéhrter
Praktiken. Schlussbericht der Group of Experts on Gender Mainstreaming, Strasbourg 1998; deutschsprachige
Ubersetzung: www.bmsg.gv.at/bmsg/relaunch/frauen/downloads/gender.pdf.
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Zu den Motiven und Griinden, die Gender Mainstreaming befordern, sowie dazu,
wer die Biindnispartner und -partnerinnen fiir die Realisierung von Gender Main-
streaming sein konnen, gibt es Erfahrungen — Erfahrungen andererseits auch da-
zu, woher Blockaden und Widerstinde kommen, mit denen man sich im Imple-
mentierungsprozess auseinandersetzen muss. Erfahrungen zu den Beziehungen
zwischen der bisherigen ,traditionellen® Frauenpolitik und Frauenarbeit in der
Organisation und ,,neuem* Gender Mainstreaming liegen natiirlich auch vor, und
zwar durchaus zwiespiltige: Risiken und Nebenwirkungen der neuen Strategie

werden sichtbar.

Als Blockade fiir Gender Mainstreaming wirkt aktuell besonders die verbreitete Auffas-
sung: ,, Wir haben ganz andere Sorgen! Bei einer ganzen Reihe von Organisationen
und ihren Mitgliedsinstitutionen fithren die politischen und gesetzlichen Restriktionen
bei der staatlichen Forderung im Sozial-, Jugend-, Arbeitsmarkt- und Bildungsbereich
zu massiven Finanzproblemen. In solchen Situationen existenzieller Umbau- und Ab-
bauprozesse wird eine Organisationsreform im Sinne des Gender Mainstreaming als

Luxus und fiir die Zukunft der Organisation eher belanglos abqualifiziert.

Gender Mainstreaming stoBt inzwischen zunehmend auch auf eine neue (Gegen)Po-
sition mit starkem Gewicht. ,, Gender Mainstreaming? Wir sind doch schon viel weiter:
bei Diversity!“ In Politik und Gesellschaft wird ja nicht allein die Debatte um Abbau
der Diskriminierung von Frauen und das Ziel Geschlechterdemokratie gefiihrt, sondern
auch um das Gesellschaftsbild einer ,,Blirgerdemokratie mit Anerkennung der Vielfalt
der sozialen Gruppen und Chancengleichheit fiir alle, mit umfassender Toleranz statt

Diskriminierung bestimmter Gruppen aufgrund ihres ,,Anders-Seins*.

Von der europdischen Ebene durch die EU-Antidiskriminierungsrichtlinien vorgegeben
und durch Forderprogramme angestof3en, geht es um einen umfassenden, ,,horizontalen
Ansatz von Antidiskriminierungspolitik, fiir den das Verhéltnis zur Geschlechtergleich-
stellungspolitik noch nicht hinreichend geklart ist. Die Umsetzung der EU-Richtlinien
in nationales Recht wird seit 2003 in Deutschland auf der Bundesebene in einem sehr

kontroversen Prozess vorbereitet.

SchlieBlich ist aus dem Bereich groBer, meist internationaler Unternehmen das Perso-

nal- und Organisationsentwicklungskonzept des ,, Valuing and Managing Diversity“ zu

5 Eine interessante Sammlung von Beitrdgen hierzu findet sich in: Doris Konig, Joachim Lange, Ursula Rust,
Hanna-Beate Schopp-Schilling (Hg.), Gleiches Recht — gleiche Realitidt? Welche Instrumente bieten Volker-
recht, Europarecht und nationales Recht fiir die Gleichstellung von Frauen? Loccumer Protokolle 71/03, Reh-
burg-Loccum 2004.
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nennen. Es hat gleichfalls Einfluss auf die aktuellen Debatten zu Frauengleichstellung
und Geschlechterdemokratie.

Diversity und horizontaler Ansatz von Antidiskriminierungspolitik werden auch von
manchen zivilgesellschaftlichen Organisationen in der Weise thematisiert, dass es
um das Ziel der Gleichheit fiir alle Gruppen und um eine allgemein diskriminie-
rungsfreie Praxis geht. Dabei wird kein Unterschied mehr zwischen den verschie-
denen Zielgruppen gemacht, ob sie nun aufgrund bestimmter sozialer Merkmale
als gesellschaftliche Minderheiten definiert und diskriminiert werden oder aufgrund

des sozialen Merkmals ,,Geschlecht®.

Die Konsequenz daraus ist: Obwohl ,,Gender* konstitutiv ist fiir die strukturelle
Diskriminierung der Hilfte der Gesellschaftsmitglieder, wird diese Hilfte (in aller
Regel die Frauen) nur noch als eine Zielgruppe wie jede Minderheitsgruppe gese-
hen und behandelt.

Fiir das Leitprinzip von Gender Mainstreaming ist es folgenreich, wenn sich diese
Auffassung durchsetzt: Es wird als iiberholt oder in Diversity ,,mitenthalten* be-
zeichnet. Nur in einzelnen Zielgruppenbereichen wird es punktuell eine Rolle behalten
oder gewinnen, ndmlich dort, wo Geschlechterfragen — in der Regel als ,,Frauenfragen*
— bereits ein fester Bestandteil der Arbeit sind und der Blickwinkel nun auf beide Ge-
schlechter gedffnet wird, z. B. in der geschlechtsspezifischen Zielgruppenarbeit in der
Jugendhilfe oder in der Bildungsarbeit. Aber als iibergreifendes Mainstreaming wiirde

es nicht entwickelt werden.

1.3 Information und Transparenz iiber begonnene Wege, Funk-
tion der Untersuchung

Auf dem langen Weg des Gender Mainstreaming von den Worten zu den Taten sind
fiir staatliche und ebenso fiir zivilgesellschaftliche Organisationen Informationen
und Transparenz, vor allem Verbreitung von Beispielen guter Praxis, Argumenta-
tionshilfen, ExpertInnen-Rat und -Begleitung sowie kollegialer Austausch iiber die

Gestaltung der Prozesse und Projekte unverzichtbar.

Zwar gab und gibt es seit 2000/2001 in fast allen Bereichen einfiihrende und impulsge-
bende Fachtagungen zu Gender Mainstreaming, meist auf zentraler Ebene, teilweise auch
Folgetagungen zur Operationalisierung von Gender Mainstreaming und zum Erfah-
rungsaustausch tiber Implementierung und Umsetzung in der Praxis. Trotzdem besteht

nach wie vor ein groBBer Bedarf: in Bezug auf die inhaltliche Tiefe und die Weiterent-

10
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wicklung sowie in Bezug auf die Verbreiterung auf alle Bereiche und Ebenen der Orga-
nisationen, d.h. vor allem von der Bundesebene in die Flache auf die regionale und lo-

kale Ebene, zu den Mitgliedern.

Im Bereich der zivilgesellschaftlichen Organisationen gibt es bisher noch nirgendwo
einen abgeschlossenen oder seit einigen Jahren laufenden und schon weit vorange-
kommenen Prozess der Implementierung und Umsetzung von Gender Mainstrea-
ming. Deshalb kann es dazu auch keine umfassenden Evaluierungen und Berichte
geben. Es mangelt aber auch an organisationsbezogenen Zwischenberichten und an
einer reprisentativen Untersuchung im Sinne einer Zwischenbilanz, die zeigt, was
bisher wo in Gang gekommen ist und welche vorliufigen Wirkungen zu verzeich-

nen sind.

Das hédngt damit zusammen, dass zwar ein Gender Mainstreaming-Grundsatzbeschluss
oder eine Satzungsdnderung auch iiber die Organisation hinaus teilweise 6ffentlich ge-
macht, wenn auch nicht unbedingt bekannt wird, dass aber die Implementierungspro-
zesse — wie alle Organisationsentwicklungsprozesse — eine organisationsinterne Angele-
genheit sind. Zwischenberichte und Konzeptionen, erarbeitet von Gender Mainstreaming-
Steuerungsgruppen, werden Vorstinden und Mitgliederversammlungen vorgelegt. Allen-
falls wird auf Fachtagungen tliber den Prozess berichtet, so dass manchmal etwas in Ta-
gungsdokumentationen nachzulesen ist. Aber es werden in der Regel keine Berichte fiir

die Offentlichkeit erstellt,’ und reale Wirkungen sind sowieso noch kaum darstellbar.

Die folgenden informierenden Darstellungen sowie die weiterfilhrenden Uberlegungen
basieren auf eigenen Erfahrungen in den Jahren 2001/2004 aus der (iiberwiegend ehren-
amtlichen) Beratung, Fortbildung und sonstigen Unterstiitzung fiir zahlreiche Organisa-
tionen in den Bereichen Bildung, Jugend, Soziales und Sport (und in einigen weiteren
Bereichen wie Kirche, Gewerkschaft, politische Parteien, Parlamentsfraktionen, aber
auch Frauennetzwerke von ehrenamtlichen Initiativen, die im folgenden ausgeklammert
bleiben).’

Dieser Erfahrungshintergrund wurde ergidnzt durch die Analyse von dokumentiertem

Material einiger Organisationen. Aulerdem wurde eine Reihe ausfiihrlicher Gespriache

6  Ausnahme z. B. der Bericht des Landessportbundes Rheinland-Pfalz iiber die Implementierungsphase 2001 — Mitte
2003 iiber die Grundlegungen von Gender Mainstreaming im Verband sowie die Information und Qualifizierung
der Beschiftigten der Hauptgeschiftsstelle in regelméfBigen Fortbildungen zu Gender Mainstreaming {iber ein
Dreivierteljahr hinweg. Zu beziehen iiber die Geschéftsstelle des LSB in Mainz.

7 Dabei ging und geht es um Grundlageninformationen zu Gender Mainstreaming, Fortbildungen zur Entwicklung
von Gender-Fach- und Methodenkompetenz sowie Konzeptionsentwicklung und Beratung/Begleitung von Imple-
mentierungen. Die meisten Kooperationen sind fallweise, z. B. auf einzelne Veranstaltungen oder Beratungen
beschrénkt; einige sind kontinuierlich und erstrecken sich iiber lingere Zeitraume.

11
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mit Vertreterinnen und Vertretern einzelner Organisationen, die konkret an der Imple-
mentierung von Gender Mainstreaming mitwirken, gefiihrt, um Informationen und Ein-

schitzungen zu ergdnzen und zu iiberpriifen.

Die Expertise bezieht sich in ihren Informationsgrundlagen und ihrer Zielrichtung auf
zivilgesellschaftliche Organisationen in den Bereichen Soziales, Bildung, Jugend und
Sport. Als Ausgangspunkt werden in Kapitel 2 die AnstdBe, Griinde und Argumente fiir
Gender Mainstreaming nochmals in einem allgemeinen Uberblick dargestellt. Das er-
scheint methodisch sinnvoll, auch wenn die Erfahrung zeigt, dass diese erst in der Kon-
kretion auf die Ziele und Aktivitdten der jeweiligen Organisationen bzw. Organisations-

felder hin wirklich aussagefihig, iiberzeugend und praktisch relevant werden.®

In Kapitel 3 wird exemplarisch beschrieben bzw. dokumentiert, welche grundlegenden
Ansidtze und Praxisbeispiele von Implementierungsprozessen und -elementen in ver-
schiedenen Organisationen bereits vorhanden sind, um damit Anstde und Anregungen

zu liefern.

In Kapitel 4 geht es um die Frage, was zu einem umfassenden Implementierungskon-
zept gehort und mit welchen Elementen und Instrumenten die Prozessverldufe zu gestal-
ten sind. Dabei werden nicht nur modellhafte ,,Essentials* prisentiert; vielmehr werden
vor dem Hintergrund bisheriger Erfahrungen praktische Ansatzpunkte fiir die Imple-

mentierung vorgeschlagen und es wird gezeigt, worauf zu achten ratsam ist.

Kapitel 5 vertieft einige zentrale Fragen und Probleme der Umsetzung. In Kapitel 6 wer-
den dariiber hinausgehende grundsétzliche Fragen umrissen, zu denen die Debatte zu
fiihren ist, will man nicht riskieren, Gender Mainstreaming nur oberflichlich als Sozial-
technik und Instrumentenkasten auf die bestehende Organisation aufzusetzen. Ziel ist,
hiermit eine Grundlage und Handreichung fiir die jeweilige Praxis, vor allem aber fiir
einen tibergreifenden Diskurs von Akteurinnen und Akteuren des Gender Mainstreaming
in zivilgesellschaftlichen Organisationen zu geben. In einem solchen Diskurs konnten
Kldrungen stattfinden und die Weiterentwicklung der Implementierungsstrategien un-

terstutzt werden.

Zu einem solchen Diskurs hat erstmals im Mai 2004 ein Workshop des Arbeitskreises
Biirgergesellschaft und Aktivierender Staat der Friedrich-Ebert-Stiftung einen Ort an-
geboten und zur Beteiligung eingeladen. Den Teilnehmenden wurde eine Entwurfsfas-

sung dieser Expertise vorab zugeleitet. In der Diskussion wurden die zentralen Darstel-

8  Als Beispiele fiir organisationsbezogene Ausarbeitungen koénnen die von mir z. B. fiir den AdB, die Sportorgani-
sationen sowie die BAG JAW und den DPWYV erstellten Materialien bzw. Materialausziige angefordert werden:
marianne.weg@t-online.de.
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lungen und Uberlegungen bestitigt und an einzelnen Stellen ergiinzt bzw. akzentuiert.

Die Diskussionsbeitriige sind in die Uberarbeitung eingeflossen.

Dariiber hinaus wurden Uberlegungen und Forderungen artikuliert, die den Bedarf der
Organisationen an Unterstlitzung ihrer Gender Mainstreaming-Prozesse betrafen. Diese
sind in Kapitel 7 der Expertise zusammengefasst. Sie sollten fiir diejenigen von Interes-
se sein, die als Akteure fiir die Rahmenbedingungen zivilgesellschaftlicher Organisatio-
nen mafigeblich sind, die zugleich diese Organisationen als Trager der Umsetzung ihrer
Ziele und Aufgaben brauchen. Soweit es sich hierbei um die Akteure aus Politik und
Verwaltung — Bund, Lander, Kommunen, Europdische Gemeinschaft — handelt, sind sie
bekanntlich verpflichtet, Gender Mainstreaming in ihrem politischen Zustandigkeits- und
Verantwortungsbereich umzusetzen, und dazu gehort unverzichtbar auch die Starkung
der Gender Mainstreaming-Prozesse in den zivilgesellschaftlichen Organisationen des

jeweiligen Politikfeldes.
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2. Gender Mainstreaming - Leitprinzip auch fir
zivilgesellschaftliche Organisationen?

2.1 Gender Mainstreaming — bindender Auftrag fiir Politik und
Verwaltung

Gender Mainstreaming ist von seinem Ursprung her als Forderung im Schlussdokument
der Vierten Weltfrauenkonferenz in Peking sowie als Verpflichtung der Mitgliedstaaten
Europas im Amsterdamer Vertrag an die staatlichen Institutionen von Politik und offent-
lichen Verwaltungen in allen Bereichen und auf allen Ebenen gerichtet: Geschlechter-
perspektive als Leitlinie bei Analysen und Konzepten, Geschlechtergerechtigkeit
als Ziel sollen die Politikgestaltung und das Verwaltungshandeln in allen Phasen
prigen. Das Handlungsprinzip bzw. die Methode, dies umzusetzen, heifit Gender Main-

streaming.

2.2 Ein gesetzliches Muss ist Gender Mainstreaming fiir zivilge-
sellschaftliche Organisationen nicht — warum also freiwillig?

Gender Mainstreaming zielt von seinen politischen und rechtlichen Grundlagen her
nicht auf die nichtstaatlichen Organisationen und ist fiir sie nicht von vornherein
umfassend und ausdriicklich rechtlich bindend. Eine Ausnahme stellt der Bereich
der freien Triger der Kinder- und Jugendhilfe dar, fiir die das Kinder- und Ju-
gendhilfegesetz die Vorgabe macht, die Chancengleichheit von Méidchen und Jun-
gen zu fordern. Im iibrigen aber tut eine zivilgesellschaftliche Organisation, die sich
mit Gender Mainstreaming beschéftigt, das grundsitzlich aus freien Stiicken, aus

eigener Uberzeugung.

Wodurch werden Anstd8e fiir Gender Mainstreaming in Organisationen gegeben, worin
konnen Griinde und Argumente liegen?

Erster Grund: Gender Mainstreaming als Forderbedingung: Organisationen werden

durch den ,,goldenen Ziigel“ auf diesen Weg gebracht.

Gender Mainstreaming taucht seit einigen Jahren als Forderkriterium in bindender Form

in Zuwendungsprogrammen der EU, des Bundes oder eines Bundeslandes auf. Die Zahl
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der Programme mit ,,Genderkriterien* in der Forderrichtlinie nimmt zu. Das fiihrt dazu,
dass das neue Leitprinzip fiir Organisationen zum Thema werden muss, die aus einem

entsprechenden Programm Mittel erhalten (wollen).

Dieser Anstof} ist wichtig, darf aber nicht iiberbewertet werden: Der ,,goldene Zii-
gel*“ kreiert noch keinen effektiven Start von Gender Mainstreaming in Organisa-
tionen. Noch viel weniger garantiert er einen systematischen Prozess. Seine Rele-
vanz lisst sich nicht vergleichen mit der umfassenden Verpflichtung von Politik
und offentlichen Verwaltungen zu Gender Mainstreaming; und selbst diese Ver-
pflichtung ist, wie die Erfahrung zeigt, noch lange keine Garantie, dass tatsichlich in je-
der Dienststelle der Europdischen Kommission, in jedem Ministerium der Bundesregie-
rung sowie der Landesregierungen, in jedem Politikfeld und in jedem Fachbereich oder

Amt einer Kommune tatsichlich etwas geschieht.

Allerdings werden alle staatlichen Akteure, die selbst zu Gender Mainstreaming
verpflichtet sind, ihre Verpflichtung nur realisieren konnen, wenn sie auflerhalb
des staatlichen Bereiches gesellschaftlich agierende ,,Dritte aktivieren®. So lautet
deshalb auch einer der erklirten Schwerpunkte der Gender Mainstreaming-Stra-

tegie der Bundesregierung.

Das betrifft den staatlichen Sektor vor allem als Zuwendungs- und Auftraggeber
und bedeutet: Den nichtstaatlichen Organisationen und Institutionen miissen wirk-
same Gender Mainstreaming-Auflagen gemacht werden, deren Verwirklichung un-
terstiitzt und gesteuert wird. Hilfestellung fiir Organisationen und Projekttriger
beim Erwerb von Genderkompetenz, durch Information und Aufklirung sowie
durch begleitende Steuerung und qualifizierte Ex-Post-Kontrolle der Mittelverwen-
dung sind erforderlich. Daran mangelt es noch erheblich, auch wenn z. B. beim EU-
Programm EQUAL sowie beim Kinder- und Jugendplan der Bundesregierung’ und ei-
nigen der bildungs- und jugendbezogenen Programme des Bundesbildungsministeriums
erste Ansdtze, z. B. durch ein breites Angebot von Gendertrainings fiir Personen der Or-

ganisations- und Tragerebene, realisiert wurden oder geplant sind.

Insofern liegt hier zwar ein Anlass, aber nicht der ,,erste* Grund fiir Gender Mainstrea-

ming in zivilgesellschaftlichen Organisationen und auch nicht der stirkste Grund. Sehr

9 Fir EQUAL-Verantwortliche und Projekttrdger wurden im Jahr 2002 regionale Qualifizierungsseminare durch-
gefiihrt. Fiir den Bereich des KJP kam es nach den 2003 gewéhrten Férderungen fiir einzelne Organisationen, die
Gender Mainstreaming-Implementierungsaktivititen durchfiihren, im Jahr 2004 ebenfalls zu einigen Qualifizie-
rungsveranstaltungen. Die Notwendigkeit und die Ansatzpunkte ergaben sich aus der vom DJI durchgefiihrten
Evaluierung der Tragerberichte 2001, also zum Jahr 1 des KJP mit Gender Mainstreaming-Vorgabe.
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wohl aber ist dies ein nicht zu iibergehendes Uberzeugungsargument, das diejenigen vor-

bringen, die in der Organisation Gender Mainstreaming zum Thema machen wollen.

Die Stirke dieser Begriindung fiir Gender Mainstreaming: Es gibt eine eindeutige fi-
nanzielle Notwendigkeit fiir die Beschiiftigung mit Gender Mainstreaming. Igno-
rieren fiihrt (eventuell) zu direkten Nachteilen fiir die Organisation. Das konnen
haupt- und ehrenamtliche Fiihrungskréfte nicht verantworten. Und es ist ein Grund, des-
sen Relevanz mit einiger Sicherheit zunimmt: Je konsequenter und professioneller Mi-
nisterien und andere staatliche Geldgeber, besonders auch die Europdische Kommissi-
on, Gender Mainstreaming implementieren, desto mehr resultiert hieraus eine wirkungs-

volle Aufforderung bzw. ein Druck fiir zivilgesellschaftliche Organisationen.

Der Nachteil: Wenn Gender Mainstreaming als Forderkriterium von den politischen Zu-
wendungsgebern und den Programmverantwortlichen nicht mit klaren Zielen gut einge-
fiihrt, begleitet und gesteuert wird — was Informations- und UberzeugungsmafBnahmen,
Unterstiitzung durch Qualifizierung und einen Begleitprozess sowie effektive Kontrolle
der Umsetzung bedeutet — dann weckt das neue Kriterium Ablehnung und Widerstand

und wird teilweise nur in Form von ,,Projektantrags-Lyrik* umgesetzt.

Eine andere Problematik beim Start der verdnderten Forderpolitik ergibt sich daraus,
dass teilweise bei den Programmverantwortlichen mangels eigener Genderqualifizierung
und mangels klarer politischer Leitziele Unklarheit tiber die Zielrichtung von Gender
Mainstreaming bestand oder besteht. Die Forderpolitik richtet sich auf einmal gegen die
bisherigen Madchen- und Frauenforderungsprojekte. Dahinter steht, dass das Gesamt-
Prinzip der Gleichstellungspolitik als Doppelstrategie ,,Frauenforderung plus Gen-
der Mainstreaming® iibersechen wird: Forderungswiirdige ,,Gender-Projekte miissen
dann — falsch verstanden — auf jeden Fall beide Geschlechter integrieren; und sie miis-
sen ,,irgendwie anders™ aussehen als bisherige Projekte zur Forderung der Gleichstel-

lung von Midchen und Frauen.

Insoweit hat Gender Mainstreaming als Forderauflage am Anfang kaum mehr bewirkt
als den Zwang, sich mit dem Thema zu beschéftigen. Es mangelte aber an einer klar er-
kennbaren inhaltlichen Orientierung und Botschaft. Daraus resultieren Missverstindnis-
se und Risiken fiir die bisherigen auf Madchen und Frauen bezogenen Arbeitsfelder und

Projekte der Organisationen und Triger.

Woher kommen also die weiteren, moglicherweise wichtigeren Anstéfle zu Gender
Mainstreaming, die wir in immer mehr zivilgesellschaftlichen Organisationen verzeich-

nen? Oder woher konnen sie kommen?
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Zweiter Grund: Geschlechterperspektive und Gleichstellungsziel werden als integrale

Elemente fiir das Selbstverstiindnis und die Ziele der Organisation erkannt.

Wenn auch mehr auf der Ebene der Worte und meist erst auf Nachfrage in Diskussions-
prozessen, seltener bereits in effektiven Taten, entwickelt sich ein Konsens in folgen-
dem: Das Leitbild der BiirgerInnengesellschaft und die meisten Ziele zivilgesell-
schaftlicher Organisationen sind ohne Gleichstellungsorientierung hochstens halb

realisierbar.

Alle zivilgesellschaftlichen Organisationen der hier angesprochenen Bereiche sehen sich
dem Grundgesetz und dem darin enthaltenen Gebot der Gleichstellung der Geschlechter
verpflichtet. Sie haben auch bisher schon Chancengleichheit der Geschlechter als Ziel
fiir sich aufgenommen — auf jeden Fall grundsétzlich-allgemein vorausgesetzt, manch-
mal auch ausdriicklich und konkreter. Fiir ihr sozialstaatliches und gemeinwohlorien-
tiertes Wirken miissen sie ihre Strukturen und Konzeptionen, ihre Agenda und ihre Pra-
xis geschlechtergerecht gestalten, d.h. unter Beachtung der Lebenslage von Frauen und
Minnern und mit dem Ziel, Geschlechterdemokratie zu verwirklichen. Das wird zumin-
dest in Worten anerkannt. Teilweise sind Umsetzungsinstrumente fiir Frauengleichstel-
lungspolitik in das Handeln und die Strukturen der Organisation integriert; substanzielle

Verinderungen ergeben sich aber in den meisten Organisationen nur langsam.

Organisationen, die als ihre erkliirten Ziele die Integration, Partizipation, Person-
lichkeitsentwicklung, Chancengleichheit und Emanzipation in ihrem jeweiligen
Handlungsfeld (z. B. Bildung, Sozialbereich, Sport) oder fiir ihre jeweilige Ziel-
gruppe (z. B. Jugendliche, sozial benachteiligte Menschen) festgelegt haben, kom-
men ohne die Integration des Ziels ,,Geschlechterdemokratie, Gleichstellung von
Frauen und Ménnern* in ihr Zielsystem nicht aus. Nur dann kénnen sie wirklich fiir
alle Menschen ihrer Zielgruppe oder ihres Mitgliederbereiches die angestrebten Ziele
unabhdngig vom Geschlecht der Einzelnen erreichen, und nicht mit einem Bias (meist)

zugunsten der Ménner, oder (selten) zugunsten der Frauen.

Eine Biirger- und Biirgerinnengesellschaft mit zivilgesellschaftlichem Engagement
wird nur dann Realitit, wenn in allen sozialen Gruppen Frauen und Minner glei-
chermaflen beteiligt und in ihren Beteiligungschancen angesprochen, aufgefordert
und unterstiitzt werden. Diesen Grund fiir Gender Mainstreaming zu erkennen und zu
akzeptieren, ist fiir eine umfassende und nachhaltige Implementierung von Gender Main-
streaming und Umsetzung in geschlechterpolitischen Zielen in einer Organisation auf

Dauer unverzichtbar.
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Dritter Grund: Organisationsentwicklung I: Geschlechterperspektive gehort fiir kun-

den- und dienstleistungsorientierte Organisationen zum Qualititsmanagement.

Es gibt wohl keine zivilgesellschaftliche Organisation, die einen Uberschuss an Mit-
gliedern hat, vor allem an solchen, die zu ehrenamtlichem Engagement bereit sind, oder
bei der die Zielgruppen, fiir die sie tétig ist, eine tragfihige, verldssliche Kunden- oder
Klientenbasis bilden, fiir die sie konkurrenzlos auf dem Markt zivilgesellschaftlicher
Dienstleistungen titig sein kann. Die Realitit der Organisationen, Verbédnde und Verei-
ne ist eher vom Gegenteil gepragt: Verdnderungen im Bedarf der Zielgruppen und in ih-
ren Anforderungen oder Erwartungen an die Organisation; vielfach riickldufige Mit-

glieder- oder KundInnenzahlen.
Gender Mainstreaming macht darauf aufmerksam: Kunden haben ein Geschlecht!

»Passgenauigkeit® sowohl der Dienstleistungen der Organisation fiir ihre Zielgrup-
pen als auch der Angebote zur ehrenamtlichen Mitwirkung setzt den systematischen
Blick auf die Bediirfnisse, Interessen und Lebensbedingungen von Frauen und
Miinnern voraus: Gender Mainstreaming ist notwendig, um ein realistisches Bild
iiber Bedarf, Nachfrage und Inanspruchnahme sowie Bewertung des Angebotes
durch die Zielgruppen zu gewinnen und, hierauf aufbauend, die Menschen besser
zu erreichen und einzubeziehen. Es ist eine Voraussetzung fiir effektive KundIn-
nen- oder Mitgliederorientierung, fiir Qualitit und Erfolg der angebotenen Dienst-
leistungen sowie fiir die gesellschaftliche Wirkung von Organisationsaktivititen
mit gesellschaftspolitisch-struktureller Zielrichtung, z. B. Stellungnahmen in den

offentlichen und politischen Debatten.

Gender Mainstreaming ist von daher fiir eine kunden- und dienstleistungsorien-

tierte Organisation ein wesentlicher Teil des Qualititsmanagements.

Die Vorteile dieser Begriindung sind: Wenn Gender Mainstreaming als wesentlicher
Bestandteil von Qualititsmanagement verstanden wird, gewinnt das Thema an
Wichtigkeit fiir die Fiihrungskrifte. Die Geschlechterperspektive kann in bereits vor-
handene, bekannte und akzeptierte Modernisierungsstrategien eingefiigt werden, die un-
ter ,,Kunden- und Dienstleistungsorientierung® rubriziert werden. Gender Mainstreaming
erginzt diese um ein weiteres relevantes Kriterium und fordert nichts vollig Neues. Ge-
nerell wird der Blick neu dafiir geoéffnet, dass Zielgruppen differenziert analysiert und
angesprochen werden miissen, und zwar besonders auch in der Kombination von Ge-

schlecht mit anderen sozialen Differenzkriterien.
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Die Notwendigkeit und der Nutzen von Gender Mainstreaming fiir die Organisation lie-
gen von diesem Blickwinkel her auf der Hand bzw. kénnen leicht aufgezeigt werden.
Die erforderlichen Kriterien und ihre Umsetzung konnen in die Organisationsentwick-
lungsprozesse, in Fortbildungen sowie in das Controlling zur Personal- und Qualitts-

entwicklung integriert werden.

Risiken bei dieser Argumentation liegen in folgendem: ,,Kundinnen- und Kundenorien-
tierung™ kann auch so praktiziert werden, dass man zwar an den vorgefundenen ge-
schlechtsspezifischen Bedingungen ansetzt und insofern mehr Frauen und/oder mehr
Minner anspricht, dass aber ,,geschlechtergerecht™ nur im Sinne von besser passformig,
d.h. ,.frauenspezifisch/méannerspezifisch* oder ,,geschlechtshomogen®, verstanden wird.
Dann geht es nicht darum, Geschlechterrollen auf das Ziel von Gleichstellung und
Geschlechtergerechtigkeit hin zu verindern. Wenn Gender Mainstreaming zur Me-
thode fiir mehr Passgenauigkeit von Angeboten im Sinne effektiver Kundenorien-
tierung gemacht wird, ist der Weg nicht weit zur bloflen Einreihung von ,,Gender*
in einen allgemein verbesserten Zielgruppenansatz ohne Beachtung des relevanten

Unterschiedes dieses Kriteriums gegeniiber anderen.

Ein in dieser Weise eingeengtes Verstindnis von Gender Mainstreaming — den Blick-
winkel der Situation beider Geschlechter einnehmen und die Situation ,,beachten*,
aber ohne erklartes Ziel, Geschlechtshierarchien und -diskriminierungen abzu-
bauen und Geschlechterrollen zu 6ffnen — fiihrt auflerdem zur Gefahr, im Namen
von Gender Mainstreaming trotz Verbesserungen auf den ersten Blick letztlich

doch Rollenvorgaben und Chancenungleichheiten zu verfestigen.

Ein Risiko liegt auch in Verteilungskdmpfen, wenn die Ressourcen (Geld, Arbeitskapa-
zitdt) in der Organisation begrenzt sind und es darum geht, in welchem Umfang sie nun
Frauen oder Ménnern als bisher vernachléssigter ,,KundInnengruppe® zugute kommen
sollen. Denn in der Tat gibt es auch Angebotsbereiche, die nicht angemessen auf die
Bediirfnisse von Méannern zugeschnitten sind. Konflikterfahrungen gehen dahin, dass im
Namen von Gender Mainstreaming vor allem ,,Ménnerprojekte” gefordert werden und
der Fortbestand von Médchen- und Frauenprojekten, Madchen- und Frauenseminaren
oder frauenspezifischen Haushaltstiteln in Frage gestellt wird: ,, Nun sind endlich mal

die Mdnner dran!“

An Grenzen stofien diese Begriindungen fiir Gender Mainstreaming immer dann,
wenn es in einer Organisation ganz generell an Steuerungsinstrumenten zur Auf-
gabenplanung und Evaluierung sowie an Zielen und Konzepten fiir Organisations-

reform und Zukunftsentwicklung mangelt. Dann gibt es kaum etwas, woran Gender-
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kriterien ,,angedockt* werden kdnnen: Wo eine Aufgabenplanung nicht vorausschauend-
systematisch und beteiligungsorientiert erfolgt, wo Arbeitsziele nicht mit Zielvereinba-
rungen festgelegt und gesteuert werden, wo Evaluierungen nicht stattfinden, da konnen

auch keine Genderkriterien integriert werden.

Vielmehr weist dann die Anforderung, Gender Mainstreaming zu implementieren und
mit Gender-Kriterien zu steuern, die Organisation auf ihre generellen Versdumnisse in
punkto Organisationsmanagement hin. Gender Mainstreaming wiirde bedeuten, Regeln
und Steuerungsmechanismen neu einzufiithren, wo es bislang keine gibt, und dies ausge-

rechnet zu Geschlechterfragen. Das macht Widerstdnde nicht gerade geringer.

Vierter Grund: Organisationsentwicklung II: Fiir Personalentwicklung im haupt-
und ehrenamtlichen Bereich sind Geschlechterperspektive und Gleichstellungsziele

nicht verzichtbar.

Gender Mainstreaming gehort zu den notwendigen Elementen wirksamer Perso-
nalentwicklungsstrategien fiir die Hauptamtlichen in der Organisation ebenso wie
fiir die Ehrenamtlichen. Es ist gleichfalls eine Voraussetzung zur Neugewinnung
von mehr Frauen und Minnern fiir alle Bereiche und Ebenen ehrenamtlicher Ak-

tivitat.

Traditionell sind bei den hauptamtlich Beschéftigten ebenso wie bei den Ehrenamtli-
chen die Potenziale beider Geschlechter meist nicht erkannt und nicht ausgeschopft.
Das betrifft systematisch jeweils ein Geschlecht — die Frauen vor allem dort, wo es um

die Leitungsebenen des Haupt- und Ehrenamtes geht.

Hierzu gibt es, initiiert von den frauenpolitischen Strukturen der Organisationen, seit
langem eine ganze Reihe explizit frauenfordernder Konzepte und MaBnahmen: z. B.
Fortbildung fiir Frauen zur Ubernahme ehrenamtlicher Leitungsaufgaben, Mentoring,
Frauenforderpline und Frauenquoten. Diese MaBBnahmen haben strukturell auch iiber
Jahre hinweg keine deutlichen Verdnderungen gebracht. Sie brauchen zu ihrer Wirk-
samkeit mehr Verantwortliche, die fiir die intendierten Ziele Mitverantwortung tiber-
nehmen, und eine neue, integrative Einbettung in die gesamte Organisationsentwick-

lung; dies wird durch Gender Mainstreaming intendiert.

Auch bezogen auf die Ménner sind neue Konzepte und MaBinahmen erforderlich, um ihre
breitere Aktivierung und ihr Engagement auch in nichttraditionellen Arbeitsfeldern zu

erreichen.
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Durch den gesellschaftlichen Wandel und vor allem durch die demographische Ent-
wicklung ergeben sich mittel- und langfristig erhebliche Strukturverdnderungen bei den
Mitgliedern der Organisationen bzw. den Gruppen, die das freiwillige Engagement tra-
gen. Diese Verdnderungen konnen nur mit einem geschlechterdifferenzierenden Blick-
winkel angemessen analysiert und in tragfihige Zukunftskonzepte umgesetzt werden.
Gender Mainstreaming muss daher in die Personalentwicklung sowie die Entwicklung

der Arbeitsstrukturen integriert werden.

Die Stiirke dieser Begriindung: Wenn Gender Mainstreaming aus diesen Griinden
als organisationsrelevant bewertet wird, wird es zum Thema fiir die haupt- und
ehrenamtliche Leitungsebene sowie fiir die Aufgabenbereiche mit Querschnitts-
funktionen fiir die Organisationsentwicklung. Die Chancen sind hdher, dass Prisi-
dien, Vorstinde, hauptamtliche Geschiftsfithrer und Geschéftsfithrerinnen das Thema
auf ihre Agenda setzen, dass sie sich nach au3en und nach innen dazu duflern, Beschliisse
zu konkreten Implementierungsschritten fassen usw. — d.h. dass Gender Mainstreaming
als Top-Down-Strategie in Gang kommt. Es erhohen sich die Chancen — eine Garantie
ist es nicht.

Ein Risiko beim Argumentieren fiir die Geschlechterperspektive als Element von Per-
sonalentwicklung kann (genau wie bei der geschlechterorientierten Kunden- und Dienst-
leistungsorientierung) in einer Verkiirzung auf Managing Diversity bestehen, wobei dann

Gender zu einem scheinbar gleichgewichtigen Differenzkriterium neben anderen wiirde.

Zu beachten ist auch: Die Relevanz von Gender Mainstreaming fiir die Personal-
entwicklung darf nicht zu einer Begrenzung des Leitprinzips auf diesen Bereich
des Organisationshandelns fiihren, also auf Fragen der Forderung der Chancengleich-
heit von Frauen und Ménnern im hauptamtlichen sowie im ehrenamtlichen Bereich, z. B.
bei Einstellungen und Beforderungen, Gremienbesetzungen, Arbeitszeitmodellen usw.
Es muss im Blick bleiben, dass es bei Gender Mainstreaming um eine Umgestal-
tung der internen und externen Produkte der Organisation geht, mit denen diese
die soziale Wirklichkeit mit gestaltet.

Fiinfter Grund: Gender Mainstreaming triigt zum Image und zur Ausstrahlungswir-

kung der Organisation bei.

Minnerreservate und Herrenclubs sind von gestern. Ohne Partizipation von Frauen
und ohne Gender Mainstreaming sieht die Organisation nicht zukunftsoffen, son-
dern riickwirtsgewandt und unflexibel aus — dies ganz besonders im Vergleich mit

Organisationen in anderen Staaten Europas. Das konnen sich zivilgesellschaftliche Or-
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ganisationen nicht leisten — nicht im Hinblick auf Nachwuchs bei der Mitgliedschaft, vor
allem Nachwuchs an Frauen und Ménnern, die sich ehrenamtlich engagieren. Gender
Mainstreaming ist auch ein Imagefaktor im Vergleich von Organisationen, die ko-

operieren oder im Wettstreit stehen.

Zwischenfazit: Die Griinde eins bis fiinf sollten hinreichend deutlich machen, dass
Gender Mainstreaming in verschiedenen Dimensionen Mehrwert fiir die Organisa-
tion schafft — gleichstellungspolitisch, fiir das gesamte Zielsystem, fiir die Qualitits-
entwicklung der fachlichen Arbeit, fiir die Personalentwicklung in den haupt- und
ehrenamtlichen Bereichen, fiir die Aulenwirkung — und deshalb alles in allem fiir
Zukunftsstrategien unverzichtbar ist. Trotzdem ist es in der Realitdt der betrachteten
Organisationen meist so, dass der folgende sechste Grund den Anstof3 gibt und Initiati-

ven bewirkt:

Sechster Grund (und meist der erste ...): Die Frauen in der Organisation geben keine
Ruhe, bis Gender Mainstreaming auf die Agenda des Organisationsdiskurses gesetzt

wird.

In der Regel kommt der Anstofl von den engagierten Frauen in der Organisation.
Sie weisen darauf hin, dass sich die Organisation geschlechterpolitisch weiterentwickeln
und dazu das neue Leitprinzip aufgreifen muss. Sie fordern, dass die bisherige Frauen-
gleichstellungspolitik im Sinne der Doppelstrategie um Gender Mainstreaming als Quer-
schnittsaufgabe erweitert wird. Sie bringen die Argumente vor, die unter 1 bis 5 darge-

stellt wurden.

Der Vorteil, wenn die Initiative fiir Gender Mainstreaming von den Frauen ausgeht, ist:

Sie kommt von kompetenter und motivierter Seite und auch nicht als Eintagsfliege.

Der Nachteil bzw. das Risiko: Gender Mainstreaming kommt als ,,Frauenthema und
Frauenaufgabe® in die Organisation hinein — und bleibt es auch, wenn es nicht gelingt,
alsbald und vor allem kontinuierlich auch Ménner von der Leitungsebene wie von der

Arbeitsebene mit ins Boot zu holen.
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3. Gender Mainstreaming in Organisationen
aus den Bereichen Jugend, Soziales, Bildung, Sport:
erste Beispiele fiir Inplementierungen

Die im folgenden dargestellten Praxisbeispiele stammen aus den Feldern der alphabe-

tisch aufgefiihrten Organisationen:

Organisationen im Bereich von Weiterbildung und Politischer Bildung

e Arbeitskreis deutscher Bildungsstitten (AdB)

e Deutscher Volkshochschul-Verband (DVV), Volkshochschulverbidnde auf Landes-
ebene (z. B. Rheinland-Pfalz)

e Landesverband der Heimvolkshochschulen Niedersachsen

Jugendorganisationen

e Arbeitsgemeinschaft der evangelischen Jugend in der Bundesrepublik Deutschland
(acj)

e Bund der Deutschen Katholischen Jugend (BDKJ)

e Deutscher Bundesjugendring (DBJR)

e Landesjugendring Niedersachsen

Organisationen im Sozialbereich

e Arbeiterwohlfahrt (AWO)

e Bundesarbeitsgemeinschaft Jugendsozialarbeit (BAG JAW)

e Bundesarbeitsgemeinschaft der katholischen Jugendsozialarbeit

e Deutscher Parititischer Wohlfahrtsverband (Paritétisches Bildungswerk, verschie-
dene Landesverbénde, z. B. Bayern, Nordrhein-Westfalen, Thiiringen)

e [N VIA Katholische Méddchensozialarbeit Deutscher Verband e.V.

Sportorganisationen
e Deutscher Sportbund
e Landessportbund Rheinland-Pfalz, Landessportbund Hessen

Die folgenden Beispiele sollen exemplarisch informieren (Sachstand Friihjahr/Sommer
2004) und zur Transparenz und Veranschaulichung dienen — nicht mehr und nicht we-

niger. Eine Bewertung wird mit den Darstellungen nicht verbunden.
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3.1 Arbeitskreis deutscher Bildungsstatten

Beim AdB begann Gender Mainstreaming mit Diskussionen in der Kommission fiir
Midchen- und Frauenbildung. Sie brachten 2001 ein Informations- und Positionspapier
in den Vorstand ein, wozu die Aufnahme von Gender Mainstreaming in die Richtlinien
des Kinder- und Jugendplanes den konkreten Anlass gab. Dies gab den Anstof3 dazu,
dass der Vorstand auf einer Sitzung im Oktober 2001 auf der Grundlage eines Einfiih-
rungsreferates einer externen Expertin liber Gender Mainstreaming debattierte. Auf der
Jahrestagung, die der Mitgliederversammlung im November 2001 vorausging, gab es
einen Workshop zu Gender Mainstreaming im AdB. Auf der Mitgliederversammlung

im darauf folgenden Jahr, 2002, wurden Beschliisse zur Anderung der Satzung gefasst:

e § 3, Vereinszweck* wurde erginzt: ,, Der Verband verpflichtet sich dem Prinzip des

‘

Gender Mainstreaming und setzt es im Verband und seinen Aktivitdten um *“.

e Die geschlechterparititische Besetzung des Vorstandes wurde in der Satzung festge-
legt."

Zur Implementierung beschloss die Mitgliederversammlung die Bildung einer Steue-
rungsgruppe aus Haupt- und Ehrenamtlichen (geschlechterparititisch zusammenge-
setzt); ihr gehort auch der Vorstandsvorsitzende an. Die Projektsteuerungsgruppe wird
kontinuierlich durch zwei Gender Mainstreaming-Expertinnen beraten, die eine aus einer
Mitgliedseinrichtung des Verbandes kommend, die andere als ehrenamtliche externe Be-
raterin. Die folgende Aufstellung zeigt, mit welchen Schritten und Elementen seitdem

der Implementierungsprozess lauft."'

Die eingesetzte Projektsteuerungsgruppe aus Vertreter/-innen der Kommissionen, des
Vorstands, der Geschéftsstelle und der Jugendbildungsreferenten/-innen traf sich im

Laufe von rund eineinhalb Jahren zu regelméBigen, teils zweitégigen Sitzungen:

27. Januar 2003 Schwerpunkt: Selbstverstindnis und Arbeitsauftrag der Gruppe

12./13. Mai 2003 gemeinsames Gender-Training der Gruppe und Arbeit an verabre-

deten Auftragen (mit Gendertrainerin und Gendertrainer als Team)
5. August 2003 Beratung der bereits vorliegenden Ergebnisse

10./11. Nov. 2003 Moglichkeiten der Operationalisierung von Gender Budgeting
im AdB

10 Bei der Vorstandswahl auf der Mitgliederversammlung 2003 wurden auBerdem die Kandidatinnen und Kandida-
ten zu ihren Vorstellungen hinsichtlich Umsetzung von Gender Mainstreaming im AdB befragt.

11 Entnommen aus: ,,Ubersicht iiber die Aktivititen der Projektsteuerungsgruppe Gender Mainstreaming im AdB*
(Vorlage zur Mitgliederversammlung im November 2003).
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25. Marz 2004 Vertiefte Uberlegungen zu Gender Mainstreaming in der Quali-
tatsentwicklung; Planung einer Publikation fiir 2004, Pro und
Kontra Gender-Checklisten fiir Aufgaben der Zentrale, Gender-
Steuerung bei der Mittelvergabe fiir Projekte

4. Juni 2004 Prisentation ,,Gender Mainstreaming im AdB* auf dem bundes-

weiten Jugendhilfetag 2004 in Miinster
16./17. Sept. 2004 Sitzung u. a. zu konkreter Umsetzung von Gender Mainstreaming

bei Auswahlverfahren fiir zentral verwaltete Mittel sowie zur

Umsetzung in den Kommissionen des AdB.

Ende November 2003 erfolgte eine weitere Beratung im Vorstand. Sie betraf den Zwi-
schenstand an Vorschldgen der Steuerungsgruppe, AdB-spezifische Anforderungen des
Top Down sowie des Gender Budgeting. Hierfiir wurde die externe Expertin erneut he-
rangezogen. Auch die Mitgliederversammlung im November 2003 setzte sich mit dem

Sachstandsbericht der Steuerungsgruppe auseinander.

Zur besseren Implementierung in der Breite des Verbandes wurde im Mirz 2003 beim
BMFSFIJ eine Projektforderung fiir Gender-Trainings fiir die Kommissionen, die Ge-
schéftsstelle und den Vorstand sowie fiir die Herausgabe einer Publikation beantragt. Da
die Bewilligung der Mittel erst im September 2003 erfolgte, konnten die geplanten Ter-
mine flir Gender-Trainings der ehrenamtlichen Gremien nicht mehr bis Jahresende rea-
lisiert werden. Deshalb wurden — nach entsprechender Bewilligung einer Antragsidnde-
rung — stattdessen dezentrale Trainings in Bildungsstétten als Implementierungsschritt
vorgezogen. Es haben sechs regionale Gendertrainings fiir zehn der Mitgliedseinrich-
tungen des AdB stattgefunden, durchgefiihrt von einem Team aus Gendertrainerin und

Gendertrainer, jeweils ein- bis zweitégig, fiir alle Beschéftigten der Einrichtung.

Uberarbeitet und bereits vom Vorstand beschlossen wurde der Katalog zur Qualittssi-
cherung im AdB, der nunmehr erste Genderkriterien enthilt, die noch fortzuschreiben
sind. Er stellt eine freiwillig von den Mitgliedsorganisationen anzuwendende Leitlinie
dar. Die ,,Arbeitsregeln der Kommissionen® fiir die 2004 neu beginnende Kommissions-
periode wurden iiberarbeitet und ebenfalls dem Prinzip des Gender Mainstreaming an-

gepasst.

Des weiteren verstdndigte sich die Steuerungsgruppe darauf, dass es Aufgabe der aus
den Kommissionen entsandten Mitglieder der Gruppe sei, in ihrer jeweiligen Kommis-
sion darauf zu achten, dass die dort gefiihrten Beratungen auch mit Gender-Blickwinkel
stattfinden.
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Nach einer Einfithrung in das Thema ,,Gender Budgeting® in der 4. Sitzung hat die
Steuerungsgruppe im Mérz 2004 spezifische Teile des AdB-Haushalts auf deren Ge-
schlechterrelevanz iiberpriift. Vor allem fiir den Projekthaushalt — schwergewichtig die
Forderung von ,,Ausgewdéhlten Kursen* sowie von Jugendbildungsreferentlnnen — wer-

den Gender-Evaluierungen geplant.

Eine Studentin der Sozialarbeit hat ihre Diplomarbeit iiber den Implementierungspro-
zess im AdB verfasst und eine Reihe von strukturierten Interviews gefiihrt; die Ergeb-

nisse liegen vor.

Bearbeitet werden zur Zeit ,,good practice” — Beispiele aus dem AdB zur Umsetzung

von Gender Mainstreaming auf allen Ebenen des Verbandes und in den Bildungsstétten.

An dem Projekt ,,Gender Mainstreaming — Qualifizierung fiir die Erwachsenenbildung®,
initiiert von Karin Derichs-Kunstmann vom Forschungsinstitut Arbeit, Bildung, Partizi-
pation in Bochum, beteiligt sich der AdB neben dem Bundesarbeitskreis ,,Arbeit und
Leben e.V.”“ der gewerkschaftlichen Bildungseinrichtungen, dem DVV und der Ge-
werkschaft Ver.di.

Als Zwischenfazit ergibt sich, dass auf der Ebene des Dachverbandes ein sich ver-
breiternder, kontinuierlicher Prozess in Gang gekommen ist. Dezentral in den Mit-
gliedseinrichtungen sind die Prozesse iiberwiegend noch nicht so weit fortgeschrit-
ten. Hier muss die Zukunft zeigen, ob die auf Initiative des Dachverbandes ermoglich-
ten Gendertrainings fiir Bildungseinrichtungen, die von den Teilnehmenden positiv be-
wertet wurden, sowie die freiwillig anzuwendende Qualitdts-Leitlinie wirksame Mittel

zur Implementierung von der zentralen Ebene in die Flache darstellen.

3.2 Deutscher Volkshochschul-Verband und Landesverband der
Volkshochschulen Rheinland-Pfalz

Die Mitgliederversammlung des DV¥V hat 2003 die Satzung in drei Punkten geéndert:

e In§ 2, Zweck und Aufgaben™ wurde als Generalklausel erginzt: ,, Die Erfiillung die-

ser Aufgaben erfolgt nach geschlechtergerechten Grundsdtzen “.

e In § 16 wurde festgelegt: ,, Bei Nominierungen und Wahlen fiir die und durch die
Organe des Deutschen Volkshochschul-Verbandes ist das Prinzip der Paritdt zwi-

¢

schen Frauen und Mdnnern zu verwirklichen. ‘

e In § 17 wurde hinsichtlich der Bildung und Funktion der zwei satzungsméfBigen Aus-

schiisse flir den Frauenausschuss festgelegt: ,,Der Frauenausschuss befasst sich mit
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der Frauenperspektive in den Aufgabenbereichen des Verbandes, um alle Entschei-
dungsprozesse fiir die Gleichstellung der Geschlechter nutzbar zu machen. *

Das bis dahin geltende Stimmrecht des Frauenausschusses im Vorstand wurde gestri-
chen mit der Begriindung der neuen Verankerung von Gender Mainstreaming und

Geschlechterparitit.

Im Landesverband der Volkshochschulen Rheinland-Pfalz; wurde das Thema Gender
Mainstreaming 2001 vom Fachausschuss Frauen, um die Zuschreibung als Frauenzu-
standigkeit zu vermeiden, in den Pddagogischen Ausschuss eingebracht. Dieser be-
schloss ein gemeinsames Gendertraining fiir beide Ausschiisse und den Vorstand, das
im Marz 2002 stattfand. Die Mitgliederversammlung im Februar 2003 hatte auf Initiati-
ve des Verbandsdirektors sowie der stellvertretenden Landesvorsitzenden als General-

thema ,,Gender Mainstreaming in der Volkshochschularbeit®.

Angestoen durch die Satzungsdiskussion auf DVV-Ebene nahm auch der Landesver-
band Rheinland-Pfalz in § 2 der Satzung das Prinzip des Gender Mainstreaming auf
(wortgleich mit § 2 der DVV-Satzung, s. 0.).

Ein wichtiges Signal fiir Gender Mainstreaming mit Schwerpunktsetzung bei der Quali-
tatsentwicklung wurde durch ein vom Landesbeirat fiir Weiterbildung in Rheinland-Pfalz
initiiertes, von der Landesregierung gefordertes Modellprojekt ,,Gender Mainstreaming

in der Qualititsentwicklung fiir Weiterbildungsorganisationen®'?

gesetzt. Ausgangspunkt
war, dass das Qualitdtsmodell, welches in der Weiterbildungslandschaft in den letzten
Jahren bundesweit eine wesentliche Rolle spielte, das ,,Lernerorientierte Qualitdtsmo-
dell des ArtSet-Institutes Hannover, gidnzlich ohne Geschlechterperspektive gestaltet

ist.

Aus haupt- und ehrenamtlichen Vertreterinnen und Vertretern von Weiterbildungsorga-
nisationen wurde eine Projektgruppe gebildet (geschlechterparitétisch besetzt), die in
einem fast einjdhrigen Prozess Kriterien fiir Gender Mainstreaming in den verschie-
denen Qualitiitsbereichen erarbeitete, darunter auch solche fiir den Bereich der di-
rekten ehrenamtlichen Arbeit.

Eine Fachtagung im Dezember 2003 in Mainz und weitere geplante Fortbildungssemi-
nare verfolgen das Ziel, die Ergebnisse in die Praxis der Weiterbildungseinrichtungen
zu transportieren. Erste Volkshochschulen (bisher vier) haben im Zuge ihres aktuell

durchgefiihrten Qualitdtsentwicklungsprozesses Gender Mainstreaming in ihr Leitbild

12 Landesbeirat fiir Weiterbildung in Rheinland-Pfalz (Hg.), Gender Mainstreaming in der Qualitdtsentwicklung fiir
Weiterbildungsorganisationen. Ergebnisse eines Modellprojektes, Mainz 2003.
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integriert und sollen 2004 Unterstiitzung durch Fortbildungsseminare erhalten. In ande-
ren Einrichtungen dagegen werden Genderkriterien noch nicht in die begonnenen Pro-
zesse integriert, und entsprechende Fortbildungsangebote werden wenig in Anspruch ge-
nommen. Ein Selbstliufer ist Gender Mainstreaming in der Qualititsentwicklung

somit bisher nicht.

Weitere Aufgaben, die fiir den Organisationsbereich zur wirksameren Implementierung
anstehen, sind vor allem auch die grundsitzlich-inhaltliche Zieldebatte sowie die breite-

re Entwicklung von Genderkompetenz bei den Programmverantwortlichen.

Fiir den Landesverband der Heimvolkshochschulen Niedersachsens wurde Gender
Mainstreaming auf Initiative der zwei Frauen im Vorstand sowie der fiir Frauenpolitik/
Frauenbildung zustindigen Referentin in der Geschéftsstelle zum Thema gemacht, und
zwar mit Verweis auf die Gender Mainstreaming-Vorgaben im Kinder- und Jugendplan

des Bundesjugendministeriums.

Bisher sind folgende Schritte erfolgt:

e Diskussion auf der Leitungskonferenz 2002 der hauptamtlichen Fiihrungskréfte der

Mitgliedseinrichtungen,

e (Gender Mainstreaming als Thema der Mitgliederversammlung des Jahres 2003: mit
Vortragen sowie Arbeitsgruppen zur konkreten Herangehensweise (Gender-Sensibi-
lisierung und Gender-Analyse; Arbeitshilfen und Beispiele fiir Bildungsangebote,

die Geschlechtergerechtigkeit realisieren),

e Grundsatzbeschluss der Mitgliederversammlung, dass Gender Mainstreaming als

Daueraufgabe angesehen wird (derzeit als Aufgabe der Geschiftsfiihrerin),

e Gendertraining bzw. Gender Mainstreaming-Fortbildung fiir Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter wurde 2003 als allgemeines Thema angeboten und ist fiir 2004 erneut
geplant, diesmal mit direktem Fachbezug (in der Annahme, dass dies zu hoherer In-

anspruchnahme fithren wird).
e Die Anderung der Satzung ist geplant.

e Der Landesverband plant die Erarbeitung eines gemeinsamen Leitbildes, das Gender
Mainstreaming enthalten und durchgéngig beachten soll. Einzelne Mitgliedseinrich-

tungen diskutieren ebenfalls die Aufnahme in ihr Leitbild.

Die Integration von Gender Mainstreaming in Qualitdtsentwicklungsmodelle spielt eine
zentrale Rolle in der Debatte. Bei Bildungsstitten mit systematischen Organisationsre-
formprozessen (Leitbildentwicklung, Qualitdtsmanagement) sind einerseits die objekti-

ven Voraussetzungen fiir Gender Mainstreaming giinstiger, andererseits gibt es auch Wi-
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derstinde dagegen, nach den bereits durchlaufenen Reformprozessen nun ,,schon wie-

der* mit einem neuen Prozess zu beginnen.

3.3 Bund der Deutschen Katholischen Jugend

Der BDKI ist ein Beispiel fiir eine Organisation, die schon ,,vor Gender Mainstreaming*

in vielen Punkten gleichstellungspolitisch geprégte Strukturen aufwies.

Hinsichtlich der Gender-Kriterien ,,Reprisentanz® und ,,Partizipation” enthalten die
Bundesordnung und die Geschéftsordnung des BDKJ Vorgaben und Rahmenbedingun-

gen fiir eine geschlechtergerechte Verbandskultur:

e Die Bundesordnung legt die paritétische Beteiligung beider Geschlechter im Bun-
desvorstand und den Kreisvorstinden, in den Gremien mit besonderer Steuerungs-
macht (Hauptausschuss und Triagerverein, der insbesondere iiber die Finanzmittel-
verteilung entscheidet), in den ehrenamtlichen Leitungsfunktionen sowie im obersten

beschlussfassenden ehrenamtlichen Gremium, der Hauptversammlung, fest.

e Die Geschiftsordnung gibt die Moglichkeit, geschlechtergetrennte Beratung zu be-
antragen und durch geschlechtergetrennte Abstimmung sicherzustellen, dass jeder
Beschluss die Mehrheit bei den Frauen ebenso wie bei den Minnern finden muss.
Geschlechterquotierung bei der Redeliste stirkt die aktive Beteiligung von Frauen in
der Diskussion. Zusétzlich ist in der Bundesordnung die Bundesfrauenkonferenz zur

ausdriicklichen Interessenvertretung der Frauen verankert.

Insoweit ist der BDKJ bereits in weiten Bereichen der Organisationsstrukturen und Leit-
linien auf dem Stand, den Gender Mainstreaming in punkto Repriasentanz und Partizipa-
tion beider Geschlechter fordert. Mit der ehrenamtlichen Bundesfrauenkonferenz, der
hauptamtlichen Referentin fiir Jugend- und Frauenpolitik in der Bundesgeschéftsstelle,
mit der geschlechtsspezifischen Maddchen- und Frauenarbeit sowie der ausdriicklichen
Midchen- und Frauenpolitik des Verbandes ist zugleich die Doppelstrategie institutio-

nell und inhaltlich verankert.

Im Grundsatzprogramm des BDKJ (von 1999) ist die gleichstellungspolitische Orientie-
rung der Organisation durchgéngig thematisiert. Dabei werden stets beide Geschlechter
angesprochen, und es werden die traditionellen Geschlechterrollen als Ursache fiir die
strukturelle Benachteiligung der Frauen und als gesellschaftliches Verdnderungsthema
des BDKJ benannt.

Der BDKJ-Hauptausschuss hat im September 2002 in einem Grundsatzbeschluss Gender

Mainstreaming als ,,neuen Impuls fiir den BDKJ* bezeichnet und eine Positionsbestim-
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mung zu den Hauptrichtungen der Umsetzung vorgenommen."” Zur Konkretisierung
wurde der Vorstand mit diesem Beschluss aufgefordert, dem Hauptausschuss ein Imple-
mentierungskonzept mit Zeitplan zur erneuten Beschlussfassung vorzulegen. Dieser
Schritt ist bisher noch nicht erfolgt.

Im Mai 2004 haben sowohl die Bundesfrauenkonferenz als auch die Hauptversammlung
des BDKJ Beschliisse zu Gender Mainstreaming gefasst. Auszug aus dem Beschluss der
BDKJ-Bundesfrauenkonferenz 2004: ,, Arbeitsformen, Hintergriinde und Zukunftsauf-
gaben der Mdidchen- und Frauenarbeit im BDKJ und seinen Mitgliedsverbinden“:

wKonsequenzen und Perspektiven: Der BDKJ und seine Mitgliedsverbdnde setzen sich
fiir die Forderung von Geschlechtergerechtigkeit als Teil umfassender Gerechtigkeit ein.
Dies geschieht in der Mddchen- und Frauenarbeit vor allem durch folgende Strategien:

Einfordern von Gender Mainstreaming: Fiir die Mddchen- und Frauenarbeit ist es
fachlich sinnvoll, Gender Mainstreaming im Sinne einer Doppelstrategie zu praktizie-
ren bzw. zu unterstiitzen, um die Wirkung der eigenen Arbeit zu verstdirken. Gender
Mainstreaming stellt einen wertvollen Impuls dar, das Ziel der Geschlechtergerechtig-
keit als ein international bedeutsames, auch von Mdnnern verfolgtes, alle Politikfelder
durchwirkendes Ziel anzustreben. V. a. die durch Gender Mainstreaming eingeforderte
Mitverantwortung von Jungen und Mdnnern (und fiir Jungen und Mdnner) halten wir

fiir dufSerst notwendig. Ohne sie wird es keine nachhaltige Verdnderung geben.

Qualifizierte Grundlagen fiir die Umsetzung des Gender Mainstreaming bieten die Er-
gebnisse der Frauen-, Geschlechter- und Mdnnerforschung sowie Erfahrungen aus der
ersten und zweiten Frauenbewegung, aus der geschlechtsspezifischen Pdidagogik und
der reflektierten Koedukation — aus Traditionen also, in denen die Mddchen- und

Frauenarbeit im BDKJ bereits gut verwurzelt ist.

Hand in Hand mit der Strategie des Gender Mainstreaming sind im BDKJ und seinen
Mitgliedsverbdnden weiterhin bewdhrte Strategien der Mddchen- und Frauenarbeit zu
verfolgen, die an die Gender-Diskurse sowie an die eigene pddagogische und (kir-

chen-)politische Praxis ankntipfen.

Festhalten am geschlechtergerechten Verbandsmanagement: Formale Grundlagen wie
die parititische Besetzung von Gremien und die Quotierung in verschiedenen Feldern
wurden entwickelt, um auf der Basis der Gleichheit Strukturen fiir den tatséichlich gleich-

maoglichen Zugang von Frauen und Mdnnern zu Positionen zu erreichen:

13 www.bdkj.de Pressearchiv, Beschliisse; siehe auch die Dokumentation der BDKJ-Frauenfachtagung September
2002.
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— Geschlechterparitdtische Besetzung von Vorstinden und Leitungen
— Junge Frauen und junge Mdnner leiten im Team

— Geschlechtsparitdtische Besetzung von Konferenzdelegationen und Arbeitskreisen

Gezielte Bevorzugung von Midchen und Frauen:
Historisch gewachsene Ungleichheiten kénnen nur iiberwunden werden, wenn zusdtzlich
zum formalen Zugang auch die innere Struktur, wie Themensetzung, Kommunikations-

verhalten etc. verdndert werden:
— Frauen- und Mdnnerkonferenzen
— Geschlechtsgetrennte Beratungen und Abstimmungen in gemeinsamen Gremien

— Kontinuierliche Verortung des Arbeitsfeldes Mddchen- und Frauenarbeit/-politik in
den Geschdftsstellen.

Auf der BDKJ-Hauptversammlung wurde folgende Selbstverpflichtung beschlossen:
,,Der BDKJ-Bundesverband sowie seine Mitglieds- und Diozesanverbdnde verpflichten
sich, den Gender-Check des Deutschen Bundesjugendrings durchzufiihren mit dem Ziel,
zu priifen, inwiefern die Methode des Gender Mainstreaming im eigenen Verband be-
reits umgesetzt wurde bzw. welche Instrumente zur weiteren Umsetzung noch installiert
werden miissen. Der BDKJ-Bundesvorstand wird beauftragt, die Ergebnisse zeitnah zu-

I3

sammenzustellen und dem Verband zur Verfiigung zu stellen. *

3.4 Arbeitsgemeinschaft der evangelischen Jugend in der
Bundesrepublik Deutschland

Die Initiative zu Gender Mainstreaming ging in erster Linie vom Hauptgeschiftsfiihrer
aus, nicht wie in vielen anderen Organisationen in erster Linie von den Frauen in der
aej. Sie ist in Zusammenhang mit einem Organisationsentwicklungsprozess einschlie3-
lich Reform der hauptamtlichen Arbeitsstrukturen zu sehen, die unter der Zielsetzung

»Beteiligung fordern!* steht.

Mit der 2002 herausgegebenen Verbandsbroschiire ,,Gender Mainstreaming — Standort-

14 .. .
“" wurden Grundsatzpositionen sowie Uberlegungen zu

bestimmung und Chancen
Gender Mainstreaming als Strategie zur Personal-, Organisations- und Qualititsentwick-
lung publiziert. Damit waren eine Grundlage und ein AnstoB fiir den Diskurs in der Or-

ganisation gegeben.

14 Franz K. Schon (Hg.), Gender Mainstreaming — Standortbestimmung und Chancen, Hannover 2002.
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Die Mitgliederversammlung 2003 beschloss die Einsetzung einer Projektgruppe mit dem
Auftrag, eine Konzeption zur Implementierung von Gender Mainstreaming zu erstellen.
Die Projektgruppe ist mit Haupt- und Ehrenamtlichen besetzt und geschlechtergemischt.

Sie wird vom Hauptgeschéftsfiihrer geleitet.

Der Auftrag fiir die Implementierung umfasst:

e Vorschlag fiir Verankerung in Leitbild und Satzung,

e Konzept fiir Genderkompetenz bei Mitarbeitenden durch Gender-Training sowie Be-
achtung von Genderkompetenz als Qualifikationskriterium bei Stellenbesetzungen,

e Umsetzung von Gender Mainstreaming im Bereich Finanzen und Forderpolitik (Mit-
telverteilung an die Mitgliedsorganisationen) — Kriterien fiir Projekte — Grundlagen
fiir Gender-Budgeting,

e Umsetzung von Gender Mainstreaming in der internationalen Zusammenarbeit,

e (Qestaltung der inneren Prozesse, sowohl um die Partizipation beider Geschlechter
auch praktisch zu realisieren, als auch fiir die fachliche Umsetzung, indem Checklis-

ten fiir bestimmte Aufgaben entwickelt und eingefiihrt werden.

Das Konzept soll zur Beschlussfassung auf der Mitgliederversammlung im November

2004 vorliegen.

Im Mai 2004 fand ein Workshop fiir die Mitgliedsorganisationen statt mit good practice-
Beispielen, wobei die aej-Projektgruppe sich als eines der Beispiele vorstellte. Die Ein-
schiatzung geht dahin, dass die anfanglich verbreitete Skepsis inzwischen geringer ge-

worden ist und Gender Mainstreaming allméhlich an Eigendynamik gewinnt.

3.5 Deutscher Bundesjugendring und Landesjugendring Nieder-
sachsen

Der DBJR hat, wie zahlreiche andere Organisationen, in seiner Satzung (§ 2) auch schon
,vor Gender Mainstreaming* die Aufgabe formuliert, ,,fiir die Gleichberechtigung der
Geschlechter einzutreten . Zur Implementierung von Gender Mainstreaming hat die
Vollversammlung Ende Oktober 2003 den folgenden einstimmigen Beschluss gefasst:
,,Die VV beauftragt den Vorstand, die Strategie GM in die Strukturen des DBJR zu tiber-
tragen. Dazu sollen die Ergebnisse fiir den DBJR aus dem Gender-Selbstcheck genom-
men werden. Der Vorstand wird dem Hauptausschuss zum Herbst 2004 erste Ergebnis-

se und Strukturiiberlegungen vorlegen. “

Der Beschluss findet sich auf Seite 1 der Website des DBJR, ins Auge fallend, und ist

nicht erst nach gezieltem Suchen prédsent. Die Position zu Gender Mainstreaming wird
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begriindet und erkldrt: Es geht um das bewusste Agieren gegen Geschlechterdiskrimi-
nierung. Auflerdem wird die Notwendigkeit betont, Gender Mainstreaming mit Ressour-
cen und intensiver Arbeit in einem kontinuierlichen Prozess zum Bestandteil des norma-
len Handelns zu machen. Weitere Informationen und Links zu Gender Mainstreaming
werden prisentiert. Die vom DBJR erstellte Gender-Checkliste fiir Jugendorganisationen
soll diesen als Hilfestellung fiir Genderanalysen (Statusfeststellung der Organisation)

dienen.

Der LJR Niedersachsen hat Ende der 1990er Jahre Beschliisse zur Durchsetzung der
Geschlechterparitét in den Gremien der Organisation gefasst. Die Diskussion zu Gender
Mainstreaming wurde bereits im Mai 2000 aufgenommen, angestoen durch die AG
Frauen im LJR und von Anfang an mit dem Ziel, dies zu einem Querschnitts- und nicht
zu einem Sonderthema zu machen. Gender Mainstreaming war Thema auf dem Fachtag
2001, wurde im Herbst 2001 erstmalig vom Vorstand diskutiert und als Tagesordnungs-

punkt fiir den Hauptausschuss vorbereitet.

Die Implementierung vollzog bzw. vollzieht sich in folgenden Schritten:

e Zunichst Bildung einer Projektgruppe aus Interessierten (geschlechterparitétisch,
haupt- und ehrenamtlich besetzt), die im Jahr 2002 in mehreren Treffen Grundlagen
und Ansatzpunkte zur Umsetzung von Gender Mainstreaming im LJR erarbeitete.
Die Gruppe erwarb durch Qualifizierung eigene Kompetenz fiir das Thema, zwei

Mitglieder machten eine Ausbildung zum Gendertrainer bzw. zur Gendertrainerin.

e Auf einem Klausurtag Ende 2002 erarbeitete die Gruppe einen Antrag fiir die Voll-
versammlung im Mai 2003, der im Januar 2003 im Vorstand vorgestellt und disku-
tiert wurde und im Vorfeld der Vollversammlung in der Organisation breit transpa-

rent gemacht wurde.

e Dieser Vorlauf war erfolgreich: Auf der Vollversammlung am 1. Mirz 2003 wurde
einstimmig der Beschluss gefasst, eine Arbeitsgruppe zu Gender Mainstreaming im
LJR Niedersachsen einzurichten mit einem auf drei Jahre terminierten Auftrag:

— Erarbeitung von Richtlinien fiir eine Selbstverpflichtung des LJR und seiner Mit-
glieder,

— Kiritische Wiirdigung der verschiedenen Interpretationen von Gender Mainstrea-
ming,

— Gender-Analyse und Evaluierung der Arbeitsfelder und Strukturen des LJR,

— Aus- und Fortbildung von MitarbeiterInnen,

— Qualifizierung der AG-Mitglieder zu Expertlnnen, die die Verbénde bei Gender

Mainstreaming-Prozessen begleiten konnen,
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— Entwicklung einer Konzeption/Arbeitshilfe zur Installierung eines Gender Main-

streaming-Prozesses in der Jugendverbandsarbeit und ihren Aktionsfeldern.

e Die Arbeitsgruppe erstattet dem Hauptausschuss regelméfig Bericht liber die Kon-
kretisierung ihrer Vorhaben — aktuelle Arbeitsvorhaben sind die Entwicklung von
Standards fiir geschlechtergerechte Ausbildung fiir die JugendleiterCard (JULEICA)

und von Gender-Analysefragebogen flir Jugendverbédnde zum Selbst-Check.

Ein Vorstandsmitglied (méinnlich) ist federfiihrend fiir Gender Mainstreaming zustindig. In
der Geschiftsstelle ist die federfiihrende Zustandigkeit ausdriicklich einer Person zuge-

ordnet.

3.6 Bundesarbeitsgemeinschaft Jugendsozialarbeit (BAG JAW)

In der BAG JAW gab es bis Mitte der 1990er Jahre in der Geschiftsstelle eine Referen-
tin flir Madchen- und Frauenarbeit und auf der ehrenamtlichen Ebene einen Fachaus-
schuss zum Thema ,,Geschlechtsspezifische Arbeit™. Diese Struktur wurde abgeschafft,
um die Geschlechterperspektive als Querschnittsthema zu etablieren: Seitdem sind in
allen Fachausschiissen jeweils eine Frau und ein Mann mit dem ausdriicklichen Auftrag
betraut, auf Geschlechteraspekte in der Arbeit zu achten. Sie bilden einen Kreis, der von
einem Vorstandsmitglied geleitet wird und einmal jahrlich zum Austausch und zur Re-
flexion zusammenkommt. Insofern ist in der BAG JAW seit ldngeren die mit Gender
Mainstreaming gemeinte Integration der Thematik der Geschlechterverhéltnisse in alle

Fachgremien intendiert und strukturell geregelt.

Mit dem politischen Konzept von Gender Mainstreaming setzt sich die BAG JAW seit
Anfang 2001 allein schon wegen der Richtliniendnderung des Kinder- und Jugendplans
(KJP) auseinander. In diesem Jahr fand in den Fachausschiissen eine Einfiihrung zu
Gender Mainstreaming statt. Von der hauptamtlichen Ebene kam 2002 die Empfehlung
an den Vorstand, einen Workshop zum Thema Gender Mainstreaming fiir die Organisa-
tion durchzufiihren und selbst teilzunehmen. Der Workshop fand unter breiter Beteili-

gung statt; seine Inhalte wurden in einer Verbandspublikation weiter transportiert.

2002 beschloss der Vorstand die Einrichtung einer Ad-hoc-Arbeitsgruppe mit dem Auf-
trag, Strukturvorschlidge und konkrete Umsetzungsinstrumente fiir Gender Mainstreaming

zu entwickeln:
e fiir den Gremienbereich: personelle Besetzung, inhaltliche Arbeit, Berichterstattung,

e fiir die anstehende umfassende Satzungsdebatte sowie das Regelwerk der Organisa-
tion: z. B. hinsichtlich der Uberlegungen, die Gremien stirker fiir externe Beteiligung

zu Offnen,
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fiir die Debatten iiber Selbstverstidndnis und Leitbild der Organisation.

AuBerdem wurde angeregt, dass die bestehende AG ,,Struktur die Aspekte des Gender

Mainstreaming in ihre Vorschlége einbeziehen solle.

Die Gender-AG, die sich aus den Vertreterinnen und Vertretern geschlechtsspezifischer

Belange in den Fachgremien der BAG JAW zusammensetzt, hat im Februar 2004 kon-

krete Empfehlungen zur Implementierung von Gender Mainstreaming an den Vorstand

ausgesprochen. Diese hat der Vorstand am 7. Mai 2004 beschlossen:

Fiir den Vorstand der BAG JAW iibernimmt entweder der Vorsitzende oder einer
seiner Stellvertreter die Funktion des Gender-Beauftragten, unterstiitzt von einem

weiblichen Mitglied des Vorstandes.

Die Leiterlnnen bzw. SprecherInnen — oder deren StellvertreterInnen — der Fachaus-
schiisse sowie der AG Europa, der Konferenz der Landesarbeitsgemeinschaften Ju-
gendsozialarbeit und der weiteren Arbeitsgruppen werden zu Gender-Beauftragten,
und zwar gemeinsam mit den VertreterIlnnen geschlechtsspezifischer Belange in den

Fachausschiissen bzw. durch diese unterstiitzt.

Die Gender-Beauftragten haben die Aufgabe, sich mit der Genderrelevanz in der
Struktur der Fachausschuss-Arbeit zu beschdftigen, und zwar iiber die jeweiligen
Genderaspekte einzelner Inhalte hinausgehend. Sie leisten Bewusstseinsarbeit und
achten darauf, dass Gender Mainstreaming als durchgdngiges Prinzip, z. B. bereits

bei der Erstellung der Tagesordnung, zum Tragen kommt.

Es werden Gender-Trainings durchgefiihrt. Das erste Training wird fiir die Leitungs-
personen der Gremien einschlieplich Stellvertretungen, die Vertreterlnnen geschlechts-
spezifischer Belange/Gender-Beauftragte sowie die hauptamtliche Geschdiftsfiihrung
des BAG JAW durchgefiihrt. Geplant ist die Koppelung mit einer Vorstandssitzung.

Mit der Vorbereitung ist die Geschdftsstelle beaufiragt, die sich mit den Gremienlei-

tungen hieriiber abstimmt.

Der AG Struktur der BAG JAW wird empfohlen, eine Geschdftsordnung fiir die
Gremien zu erarbeiten, in der auch Mandat und Aufgaben beziiglich Gender Main-
streaming verankert sind.

Fiir die Berichterstattung der Gremien wurde ein Berichtsraster mit Genderkriterien

verabschiedet.

Geplant ist, fiir alle Gremienmitglieder auf elektronischem Wege eine zentrale Informa-

tions- und Materialsammlung zu Gender Mainstreaming einzurichten und zur Verfii-

gung zu stellen. Die Umsetzung der einzelnen Schritte erfolgt ab Sommer 2004.
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3.7 Arbeiterwohlfahrt

Die AWO hat 1989 auf der AWO-Bundeskonferenz zwei Beschliisse zur Gleichstellung
von Frauen gefasst: erstens zur Partizipation von Frauen in ehrenamtlichen Gremien und
Funktionen, mit Quotenregelung ,,mindestens 40 % und zweitens zu Gleichstellungs-

maBnahmen bei den Beschéftigten.

Mit der Neuformulierung des Grundsatzprogrammes und des Leitbildes der AWO wur-
de im Kontext des Leitziels der Gleichheit die gesellschaftliche Gleichstellung von Frau

und Mann explizit betont.

Die Initiative fiir Gender Mainstreaming, die auch in der AWO von den engagierten
Frauen ausging, wurde zunédchst institutionell aufgegriffen: Im Jahr 2001 erhielt in der
Bundesgeschiftsstelle ein Zweier-Team (eine Frau, ein Mann) die ausdriickliche Zustin-
digkeit fiir die Implementierung von Gender Mainstreaming in der Organisation. Nach-
dem die Frau im Genderbeauftragten-Team 2003 in den Ruhestand ging, gibt es das

Team in dieser Form nicht mehr.

Inzwischen ist Gender Mainstreaming bei der AWO iiberlagert durch den Diversi-
ty-Ansatz. Zugrunde gelegt wird der ,,horizontale Ansatz*“ von Gleichheit bei der Be-
kdmpfung und Priavention von Diskriminierung, d.h.: Geschlechtsdiskriminierung wird
integriert mit anderen Diskriminierungsmerkmalen (Ethnie, nationale Herkunft, Alter,
Behinderung, Religion, sexuelle Identitit) in den Blick genommen. Diese Entwicklung
steht in Zusammenhang mit der Beteiligung und Standpunktbildung der AWO im Rah-
men des 2001/2003 von vier groen europdischen Sozialverbénden gefiihrten ,,Diskurses
zum diskriminierungsfreien Zugang zu sozialen Diensten von Nichtregierungsorganisa-

tionen®, der vom Aktionsprogramm ,,EU gegen Diskriminierung® gefordert wurde.

Ausgehend von dem in diesem Kontext erarbeiteten Leitfaden hat die Bundesgeschéfts-
stelle der AWO ein Konzept mit der Zielrichtung ,, Von der Antidiskriminierung zu einem
Konzept der Vielfalt (Managing Diversity)“ vorgelegt, in dem Gender Mainstreaming
nunmehr als Teilstrategie mit enthalten ist. Zur Steuerung ist unter Leitung des Ge-
schéftsfiihrers seit Juni 2002 eine mehrmals im Jahr tagende ,,Diversity-AG* der Bun-
desgeschiftsstelle eingerichtet worden, der insbesondere alle Leitungskréifte der Fach-
politikfelder sowie der Qualitdtsbeauftragte angehoren. Die Beteiligten haben Diversity-

Trainings zum Kompetenzerwerb absolviert.

Das Schwergewicht der Implementierung liegt seit 2002 in den zentralen und dezentra-
len Bereichen der Hauptamtlichen (Bundesgeschéftsstelle; Beschiftigte der AWO-Ein-

richtungen) und l4uft iiber die Konzeptionen und Instrumente der Personalentwicklung
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(z. B. Leitfaden fiir Personalgespriache) sowie der Qualitdtsentwicklung (z. B. Qualitéts-

management-Handbuch), die liberarbeitet bzw. neu entwickelt werden.

Vor diesem Hintergrund sind explizit fiir Gender Mainstreaming Implementierungs-

schritte allein bezogen auf das Feld der Jugendsozialarbeit zu verzeichnen:

e Gendertraining fiir einen Arbeitskreis der Referentlnnen und Funktiondrlnnen der

Landesverbande als MultiplikatorInnen

e Im Fortbildungsprogramm (2002/2003) zwei Angebote von Gendertrainings fiir Mit-
arbeiterInnen in Einrichtungen der Jugendhilfe und Jugendsozialarbeit einschliel3-

lich der geschlechtsspezifischen Madchen- und Jungenarbeit

e Publikation einer Arbeitshilfe ,, Gender Mainstreaming — AWO-Qualitdt in Jugend-

sozialarbeit und Beschdftigungsforderung “."°

Noch zu bearbeiten ist die Frage, und zwar sowohl fiir Diversity als auch fir Gender
Mainstreaming, wie diese Orientierungen wirkungsvoll in die regionalen und lokalen
Mitgliedsverbande der AWO hineinzutragen sind. In dem Male, in dem generell die Zu-
kunftsperspektive der AWO debattiert wird in Richtung hin zum Markt der Sozialdienst-
leistungen und damit weg vom eingetragenen Verein mit der Pragung durch das ehren-
amtliche Engagement, steht die Frage, wie die Ehrenamtlichen vor Ort fiir Gender Main-
streaming und Diversity sensibilisiert und kompetent gemacht werden konnen, nicht

oben auf der Agenda.

3.8 Deutscher PARITATISCHER Wohlfahrtsverband -
Gesamtverband, Landesverbande

Auf der Gesamtverbandsebene ist das Thema Gender Mainstreaming, ausgehend insbe-
sondere von den in der Maddchen- und Frauenarbeit aktiven Frauen, mit Fachtagungen
2001 und 2002 in die Organisation und ihre Mitgliedseinrichtungen hineingetragen wor-
den. Gender Mainstreaming wurde somit zuerst von den Bildungseinrichtungen des PA-
RITATISCHEN - der Paritiitischen Akademie und dem Paritiitischen Bildungswerk —

sowie vom Parititischen Jugendwerk konkret aufgegriffen.

Als erste Aktivitit des Gesamtverbandes ist eine Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterbe-
fragung in der Hauptgeschiftsstelle zu nennen, die 2003 mit Férderung aus Bundesmit-

teln als Gender Mainstreaming-Projekt durchgefiihrt wurde. In der Folge wird nun sys-

15 Die Arbeitshilfe ist abrufbar unter
http://www.awo.org/pub/jugend/jsa/arbhilfe_gm/caarticle file download/elem0/GM.pdf.
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tematisch das Instrument des Mitarbeiterinnen-/Mitarbeitergespraches implementiert, das

auch Genderaspekte berticksichtigen soll.

Bei den Landesverbinden des PARITATISCHEN gibt es mehrere, die sich mit Gender
Mainstreaming als Leitprinzip auseinandersetzen und Schritte zur Implementierung vor-

nehmen. Einige Beispiele:

Der PARITATISCHE Landesverband Thiiringen hat als Schritt zum Gender Main-
streaming in seiner Satzung beim Vorstand als Verbandsorgan eine Regelung zur Ge-
schlechterrepriasentanz verankert:'® ,,Der Vorstand besteht aus dem/der Vorsitzenden,
den zwei stellvertretenden Vorsitzenden und vier weiteren Mitgliedern. Mit seiner Zu-
sammensetzung aus Frauen und Mdnnern in einem ausgewogenen Verhdltnis verdeut-

licht er Gender Mainstreaming als ein Grundprinzip paritdtischer Arbeit.” (§ 8 ,,Der
Vorstand®, Abs. 1)

Vorausgegangen waren 2001 eine Fachtagung zu Gender Mainstreaming fiir die Mit-
gliedsorganisationen und anschlieBend ein von der Geschéftsfiihrung vorbereiteter Vor-
standsbeschluss Anfang 2002. Zwei Workshops — einer fiir Vorstand und Geschiftsfiih-
rung, einer fiir die Referentinnen und Referenten der Geschéftsstelle — wurden mit Ei-
genmitteln des Verbandes durchgefiihrt. Die Organisationsstruktur der Geschéftsstelle
wurde zu einer Struktur in Form von Teamleitungen weiterentwickelt. Jede Teamleitung
besteht aus zwei Personen: einer Frau und einem Mann. Geplant ist fiir 2004 mit Forde-

rung aus Landesmitteln ein Fortbildungsangebot fiir die Mitgliedsorganisationen.

Mit Fordermitteln aus dem EU-Programm EQUAL hat die Parititische Tarifgemein-
schaft Thiiringen (PATT) — Arbeitgeberverband — eine Studie zu den Geschlechterver-
héltnissen in Unternehmen der Sozialwirtschaft durchfiihren lassen. Sie wurde im Sep-
tember 2003 verdffentlicht.'” Die Handlungsempfehlungen der Studie sollen in der Wei-
se umgesetzt werden, dass PATT den Unternehmen der Sozialwirtschaft Angebote von

Gender-Trainings und Gender-Coaching machen wird.

Im PARITATISCHEN Landesverband Bayern ist Frauengleichstellung eine seit langem
von den Frauen in der Organisation stark getragene Forderung an die Verbandsstruktu-
ren und die Verbandskultur. Dies zeigt sich zum Beispiel in dem 1993 vom Vorstand

beschlossenen ,,MaBBnahmenkonzept zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern im

16 Dies muss vor dem Hintergrund gesehen werden, dass Fachgruppen und Kreisgruppen des DPWV Thiiringen zu
etwa 80 % von Frauen besetzt sind.

17 Elke Schilling, Meike Resch-Berger, Frauen in Fithrungspositionen. Bestandsaufnahme und Handlungsempfeh-
lungen. Ein Projekt im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft ,,Férderung der Sozialwirtschaft in Thi-
ringen®, Hg.: PATT, Neudietendorf 2003.
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PARITATISCHEN in Bayern®. Mit einer Satzungsinderung wurde 2002 Gender Main-
streaming als Leitprinzip fiir die Ziele und Aufgaben der Organisation verankert: ,, Der
Landesverband fiihlt sich zur Umsetzung des Gender Mainstreamings als handlungslei-
tendem Prinzip verpflichtet. “ (§ 2 ,,Ziele und Aufgaben®, Abs. 4)

Durch eine Fachtagung im April 2003 ,,Geschlechterdemokratie in der Sozialen Arbeit*
wurde das Thema an Fithrungskréfte, Vorstinde und Mitarbeitende in den Mitgliedsein-

richtungen des Landesverbandes herangetragen.

2003 hat der Landesverband die Trigerschaft fiir ein MAFF-Projekt (Making Social
Agencies Fit for the Future) im Rahmen des EU-Programmes LEONARDO iibernom-
men. In diesem Rahmen fiihrt er auch ein eigenes Projekt ,,Genderorientierte Personal-
entwicklung im PARITATISCHEN* durch: Teilnehmerinnen und Teilnehmer sind Fiih-
rungs- und Fachkrifte aus dem Bereich der Bezirksgeschéftsfithrungen, Fachreferentin-
nen und -referenten von der Landesebene, der hauptamtliche Vorstand fiir Verbands-
und Sozialpolitik sowie Mitglieder des ehrenamtlichen Verbandsrates. Die Fiihrungs-
kréafteschulung wird in einem Zeitraum von zwei Jahren in 5 Bausteinen (Workshops)
durchgefiihrt. Parallel zu den Workshops wird in fach- und themenzentrierten Lernpro-
jekten der Teilnehmenden gearbeitet (z. B. zum Einstellungsverhalten). Bis Mitte 2004
haben nach dem Auftaktworkshop zwei Workshops stattgefunden, der eine zu gender-
orientiertem Fiihrungsverstdndnis und -verhalten, der andere zu Fiihrungs- und Organi-

sationsentwicklung unter Gender-Aspekten.

Im Bereich des PARITATISCHEN Landesverbandes Nordrhein-Westfalen hatte die
Mitgliederversammlung 1995 einen Beschluss tiber die geschlechtergerechte Zusammen-
setzung der ehrenamtlichen Leitungsgremien gefasst. Dieser bildete die Grundlage dafiir,
dass im Juli 1997 der Landesvorstand ein Konzept zur gleichwertigen Forderung der
Arbeit von Frauen und Minnern im PARITATISCHEN verabschiedete. Darauthin be-

nannte die Landesgeschéftsfithrung eine Gleichstellungsbeauftragte.

Seit dem Jahr 2003 erfolgen Schritte zur Umsetzung von Gender Mainstreaming, begin-
nend mit der Benennung eines Gender Mainstreaming-Beauftragtenteams (eine Frau, ein
Mann) in der Landesgeschiftsstelle. Im Friihjahr 2004 haben Landesgeschiftsfiihrung
und Vorstand iiber Elemente eines Implementierungskonzeptes beraten. Geplant ist die
Festlegung der Zustindigkeit fiir Gender Mainstreaming als Stabsaufgabe unmittelbar
bei der Landesgeschéftsfithrung sowie die Einrichtung einer Arbeitsgruppe fiir die in-
terne und externe Umsetzung. Erste Projektideen sind in der Diskussion. Die weiteren
Schritte sollen im Kontext der gegenwértig laufenden internen Umgestaltung der Ver-

bandsstrukturen beschlossen und umgesetzt werden.
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Auf der praktischen Umsetzungsebene war Gender Mainstreaming bisher in erster Linie
fiir den Bereich der Jugendarbeit ein Thema. Das Parititische Jugendwerk NRW hat
mit verschiedenen Angeboten die Auseinandersetzung mit Gender Mainstreaming er-
moglicht und publiziert 2004 eine Arbeitshilfe ,, Gender Mainstreaming in der Kinder-
und Jugendhilfe .

3.9 In VIA Katholische Madchensozialarbeit

Auch In VIA, eine von ihren Urspriingen und Zielsetzungen her reine Frauenorganisati-

on, setzt sich mit Gender Mainstreaming auseinander:

e wegen der Folgen der Aufnahme von Gender Mainstreaming in die Richtlinien des

Kinder- und Jugendplans,

e weil sie ihren Geschlechteransatz in denjenigen konkreten Einrichtungen und Pro-
jekten reflektiert, die auch heute schon aufgrund der Férderbedingungen und Zuwei-
sungen z.B. durch die Agenturen fiir Arbeit teilweise geschlechtergemischte Ziel-

gruppen betreuen,

e weil Gender Mainstreaming fiir die Zukunft des Verbandes als Herausforderung er-

kannt wird.

Auf Initiative der hauptamtlichen Referentin der Bundesgeschéftsstelle wurde im No-
vember 2002 der Fachtag der Mitarbeitenden der Jugendberufshilfeprojekte dem Thema
»Gender Mainstreaming in der Jugendberufshilfe* gewidmet. Inzwischen besteht auf
gesamtverbandlicher Ebene eine kleine Arbeitsgruppe, die Ziele und Indikatoren fiir
Gender Mainstreaming im Kontext von /n VIA erarbeitet. Die Ergebnisse sollen der

Mitgliederversammlung im November 2004 zur Beschlussfassung vorgelegt werden.

3.10 Deutscher Sportbund - Landessportbiinde

Im DSB sowie in verschiedenen Landessportbiinden war Gender Mainstreaming zu-
nichst das Thema der ehrenamtlichen Frauengremien bzw. der weiblichen Vorstands-
mitglieder fiir ,,Frau im Sport“. Wichtige Impulse wurden aus der internationalen Zu-
sammenarbeit der Frauengremien in der Organisation ,,European Women and Sport*
(EWS) iibernommen. Im Zuge des deutschen Vorsitzes von EWS im Jahr 2002 wurde
ein Grundsatzbeschluss zu Gender Mainstreaming gefasst, der in das Prasidium des DSB
als Denkansto3 eingebracht wurde. Von Bedeutung war auch, dass der DSB eine um-
fassende Zukunftsdebatte fiihrt, in die das Thema Gender Mainstreaming mit aufge-

nommen wurde. Es gehorte mit zu den Themen des DSB-Zukunftskongresses im De-
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zember 2002 und war dort Gegenstand eines Workshops, an dem zahlreiche Fiihrungs-

kréfte, auch aus den Fachsportverbénden, teilnahmen.'®

Aufgrund der Diskussionen und Beschliisse der frauenpolitischen Gremien im DSB so-
wie auf Initiative des fiir Frauenpolitik zustdndigen Vorstandsmitglieds fasste das Prisi-
dium des DSB im Mirz 2003 einen Grundsatzbeschluss und setzte eine hochrangig be-
setzte Steuerungsgruppe zur Vorbereitung eines Implementierungskonzeptes ein.'” Im
Oktober 2003 beschloss das Prisidium zur Umsetzung von Gender Mainstreaming den
nachfolgenden zweiphasigen MaBnahmenkatalog,” dem der Hauptausschuss im De-

zember 2003 durch Beschluss zustimmte:

Auszug aus dem Mafnahmenkatalog fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming
im DSB

Phase 1: Ende 2003 bis Ende 2004

e Der DSB wird seine Satzungen und Ordnungen daraufhin iiberpriifen, ob sie die
Beachtung der Geschlechtergleichstellung vorgeben, und sie gegebenenfalls iiber-

arbeiten, zum Beispiel indem die Strategie des GM aufgenommen wird.

e Die standardisierte Datenerhebung des DSB wird mit dem Ziel iiberarbeitet, grund-

sdtzlich immer geschlechtsspezifische Aussagen treffen zu konnen.

e Der DSB wird sein Fortbildungskonzept um den Aspekt des GM ergdinzen, um alle
ehren- und hauptamtlichen Krdfte im DSB mit dem notwendigen Wissen tiber GM
auszustatten und um diese in die Lage zu versetzen, Entscheidungen treffen zu kon-

nen, die eine zunehmende Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern fordern.

o Der DSB wird seine Internet-Prisentation so einrichten, dass Informationen tiber
GM im Sport als Hilfestellung und Netzwerk fiir die Mitgliedsorganisationen zusam-

mengetragen und fortlaufend ergdinzt werden.

e Jeder Geschiiftsbereich wird GM schrittweise in seine Arbeit einbeziehen und Pilot-
projekte durchfiihren, die im Rahmen des standardisierten Projektmanagements durch-
gefiihrt werden und ein Projektcontrolling gewdhrleisten. Die dabei dokumentierten
Arbeitshilfen (z. B. Best-Practice-Beispiele, Referenten- und Referentinnen-Pool, Li-
teratur- oder Checklisten) werden allen Mitgliedsorganisationen zugdnglich ge-

macht.

18 Ein Kongressbericht des DSB zu den Beitrédgen und Ergebnissen der Foren liegt vor.

19 Thr gehorten an: das Vorstandsmitglied ,,Frau im Sport“, der Generalsekretir, je ein Vertreter der Deutschen
Sportjugend sowie der Mitgliederebene ,,Landessportbiinde und Fachsportverbande und von der hauptamtlichen
Arbeitsebene der DSB-Geschiftsstelle die frauenpolitische Referentin und der Grundsatzreferent, aulerdem zwei
externe Expertinnen.

20 Der Mafinahmenkatalog ist auf der Website des DSB dokumentiert (www.dsb.de; iiber den link ,,Sportfelder).
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e [n der Geschifisstelle des DSB ressortiert Gender Mainstreaming in unmittelbarer
Zuordnung zum Generalsekretdr im Rahmen einer Stabsfunktion. Dort liegt auch
die Federfiihrung fiir eine Arbeitsgruppe, die sich aus Vertretern und Vertreterinnen
aller Geschiftsbereiche zusammensetzt. Es ist die Aufgabe der Arbeitsgruppe, die
Pilotprojekte zu begleiten.

e FEs wird vom Prdsidium des DSB eine Prisidialkommission eingesetzt. Sie besteht
aus Mitgliedern des DSB-Prdsidiums und Vertreterinnen und Vertretern der Mit-
gliedsorganisationen. Die Prdsidialkommission begleitet als Steuerungsgruppe die
Durchfiihrung des Projektes und nimmt Zwischenberichte entgegen. Bei Bedarf wer-

den externe Berater oder Beraterinnen hinzugezogen.

Phase 2: Ende 2004 bis Ende 2006

e Alle Beschlussvorlagen und Beschliisse der Gremien des DSB integrieren routine-

mdpig Kriterien der Umsetzung von GM.

o FEs besteht eine Berichtspflicht aller DSB-Gremien iiber die Zielerreichung bei der
Umsetzung von GM an die Prdsidialkommission jeweils zum Jahresende 2004, 2005
und 2006. Diese Zwischenberichte werden in einen Gesamtbericht fiir den Bundes-
tag 2006 zusammengefiigt. Die inhaltliche Gestaltung des Berichts wird von der

Prdsidialkommission festgelegt.

o FEs sollen wissenschaftliche Untersuchungen zum Themenfeld ,, GM im Sport** unter-

stiitzt werden.
o Es wird eine GM-Workshop-Reihe durchgefiihrt.

e Bei allen Modernisierungs- und Qualitditsentwicklungsprozessen des DSB wird GM

im Sinne einer Querschnittsaufgabe beriicksichtigt.

In der DSB-Geschéftsstelle ist im Frithjahr 2004 die Gender Mainstreaming-Arbeits-
gruppe mit Vertreterinnen und Vertretern aller Geschiftsbereiche eingerichtet worden,
die mit der Initiierung von Pilotprojekten beginnt. Im Juni 2004 wurde fiir die Mitglieds-
organisationen des DSB eine Gender Mainstreaming-Fachtagung als Angebot zur In-
formation und Qualifizierung durchgefiihrt. In verschiedenen Workshops wurde u. a. dis-
kutiert, wie die Startphase gestaltet werden kann, in welcher Weise Gender Mainstreaming
Fiihrungsaufgabe ist und welchen Stellenwert Gender Mainstreaming fiir die Mitglie-
dergewinnung sowie fiir die Starkung des ehrenamtlichen Engagements haben kann. Zu
dieser Tagung sowie zu den Ergebnissen einer Umfrage des DSB zu Gender Main-
streaming bei den Mitgliedsorganisationen wird eine Dokumentation als Handreichung

erstellt, die im Herbst 2004 vorliegen soll.
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Der Landessportbund Rheinland-Pfalz hat aufgrund von Initiativen des fiir ,,Frau im
Sport* zustidndigen Vorstandsmitgliedes im Prisidium zur Implementierung von Gender

Mainstreaming seit 2001 folgende Schritte unternommen:

e Information und Diskussion im Priasidium im Sommer 2001 (mit Einfiihrungsreferat
einer Expertin);

e 2002 Aufnahme von Gender Mainstreaming in die Satzung (als erster Landessport-
bund in Deutschland): ,, Der Landessportbund Rheinland-Pfalz verpflichtet sich, die
Chancengleichheit von Frauen und Mdnnern weiter voranzutreiben. Insbesondere
verpflichtet er sich, nach dem Prinzip des Gender Mainstreaming zu handeln. Das
bedeutet, bei allen Planungs-, Entscheidungs- und Umsetzungsprozessen die jeweils

spezifische Situation von Frauen und Mdnnern ausdriicklich mit zu beachten.* (§ 2

Abs. 2);
e Von November 2002 bis Juni 2003 regelmiBige Fortbildung der Hauptamtlichen der

LSB-Geschiftsstelle in insgesamt vier Sitzungen zu den Grundlagen von Gender

Mainstreaming und zur Anwendung auf die praktischen Aufgaben,;

e Verschiedene Formen von Offentlichkeitsarbeit, insbesondere Prisentation auf dem
Zukunftskongress des DSB im Dezember 2002 sowie Erstellung einer Dokumenta-
tion des Prozesses und der Praxisbeispiele, die auf einer Pressekonferenz des LSB-

Prisidenten im Oktober 2003 vorgestellt wurde *'.

Die bisherige Implementierung wurde durch eine externe Expertin, durch Vortridge und
Materialien in den Fortbildungssitzungen sowie durch Beratung begleitet und gemein-

sam mit dem Vorstandsmitglied ,,Frau im Sport™ in der Dokumentation festgehalten.

Finanzierungszuschiisse vom NOK-Projekt ,,Frauen an die Spitze* sowie vom Ministe-
rium fiir Bildung, Frauen und Jugend des Landes Rheinland-Pfalz waren wichtig fiir die
Realisierung des Implementierungsprojektes, auch wenn sie nur einen Bruchteil der
Kosten abdeckten: Sie trugen im LSB zur Anerkennung des Projektes bei, weil die For-
derung die Wertschitzung von Seiten der Landesregierung und des NOK dokumentierte.
Die Landesregierung hat verschiedentlich zum Ausdruck gebracht, dass sie dem Projekt
des LSB wegen seines Praxisbezuges und seiner Gestaltung als kontinuierlichem Pro-

zess eine wichtige Beispielfunktion fiir zivilgesellschaftliche Organisationen beimisst.

Bundesweit hat der LSB Rheinland-Pfalz wegen seiner Vorreiterrolle in zahlreichen De-
batten von Sportorganisationen veranschaulichend und unterstiitzend gewirkt. Seit Juli

2004 geht die Umsetzung mit neuen Schritten voran: Das Prisidium des LSB Rhein-

21 Siehe FuBnote 6.

43



Going Gender fiir die BiirgerInnengesellschaft

land-Pfalz hat den Beschluss gefasst, eine Steuerungsgruppe fiir Gender Mainstreaming
einzurichten. In ihr sind je ein Vertreter der regionalen Sportbiinde und der Sportju-
gend, der Geschiftsfiihrer des LSB sowie die Vorsitzende des Ressorts ,,Frau im Sport*
und die zustindige hauptamtliche Referentin vertreten, auBerdem die bisher schon mit-
wirkende externe Beraterin. Eine der Aufgaben der Steuerungsgruppe ist es, Gender
Mainstreaming in die Fachsportverbdnde hineinzutragen. Als Symbol fiir die Wichtig-
keit des Themas wurde vom Présidium ein Leistungssportler und Teilnehmer der Para-

lympics zum ,,Gender Mainstreaming-Botschafter” ernannt.

Ein Informationsseminar fiir Mitgliedsorganisationen ist fiir Herbst 2004 geplant. In
2005 sollen erste Pilotprojekte laufen, die den ehrenamtlichen Bereich betreffen — als
erstes ein mit Gender-Aspekten umgestaltetes Fortbildungsangebot ,,Organisation einer
Reha-Sportgruppe®. Die Implementierung in den ehrenamtlichen Bereich — der in Rhein-
land-Pfalz rund 150.000 Personen umfasst — wird als nur langfristig realisierbare Heraus-
forderung bewertet, wobei das Bildungswerk des LSB eine mafigebliche Umsetzungs-
aufgabe haben wird. Als erste anzugehende groBe Aufgabe wird die Gewinnung der eh-

renamtlichen Leitungspersonen fiir das Thema angesehen.

Der Landessportbund Hessen hat 2003 in sein Leitbild Gender Mainstreaming in fol-
gender Formulierung aufgenommen: ,, Der Isb h steht zu seiner gesellschaftlichen Ver-
antwortung, sich fiir Freiheit, Solidaritit, Chancengleichheit und Toleranz sowohl im
Sport als auch in der Gesellschaft zu engagieren. Er verpflichtet sich, Gender Main-
streaming weiter voranzutreiben und bei allen Planungen, Entscheidungen und Umset-

‘

zungen zu beriicksichtigen.

Im Januar 2004 wurde mit Priasidiumsbeschluss eine Steuerungsgruppe aus Ehrenamtli-
chen und Hauptamtlichen eingesetzt, die ein Konzept zur Implementierung erarbeiten
soll. Thr gehdren an: Vorstandsmitglieder und Vertreter der Mitgliedsorganisationen und
Sportkreise, eine Vertreterin der Sportjugend, die Vorsitzende des Landesausschusses
,Frau im Sport“, der Hauptgeschiftsfiihrer und die fiir ,,Frau im Sport™ zusténdige Refe-
rentin sowie eine externe Expertin. Als erstes praktisches Projekt soll die Ubungsleiter-
konferenz 2005 systematisch mit der Zielsetzung und Methode des Gender Mainstreaming
geplant werden, eine GroBveranstaltung fiir die ehrenamtlich als UbungsleiterInnen und

Trainerlnnen Aktiven.
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4. Essentials und Elemente einer Implementierungs-
konzeption fiir Gender Mainstreaming

Bislang gibt es in Deutschland noch keine Organisation, die eine Gender Mainstreaming-
Konzeption entwickelt, beschlossen, gestartet und ihre Haupt-Elemente bereits umge-
setzt und evaluiert hat. Noch in keiner Organisation priagt Gender Mainstreaming bereits
die Praxis in der Weise, dass in grofleren Projekten und in den alltiglichen Aktivitdten
die Beachtung der Geschlechterperspektive durchgédngig erkennbar wird. Man kann also
aus Erfahrung bisher nur zu unvollkommenen Prozessen und zu Einzelaspekten und

-instrumenten der Implementierung etwas sagen.

Im folgenden wird systematisch aufgelistet, was die Bausteine oder Essentials einer Im-
plementierungskonzeption sind. Die Aufzdhlung basiert auf vielen einzelnen Erfahrun-
gen, ist jedoch idealtypisch und nicht etwa schon Abbild realer Implementierungskon-
zepte und -prozesse. Sie soll auch nicht missverstanden werden als eine Art Rezept oder
Vorschrift fiir erfolgreiche Implementierung: Man nehme von allem etwas — et voila!
Zum einen betont jede Organisation zu Recht, dass bei ihr die Ausgangsbedingungen
und Strukturen ,,besonders* und anders als bei anderen seien. Dementsprechend wird
(und muss) sich jede Organisation ihre eigenen Ziele setzen: Was meint sie, wohin will
sie, wenn sie ,,Chancengleichheit” oder ,,Geschlechterdemokratie* zu ihren Zielen er-
klart? Und sie muss ihre spezifischen Bedingungen zum Ausgangspunkt nehmen, wenn
sie diese Ziele und Gender Mainstreaming als Leitprinzip und Methode wirksam imple-
mentieren und nicht nur deklarieren will. Zum anderen stimmt: ,, Es gibt keine guten Re-

zepte — es gibt nur gute Koche (und Kdchinnen, M.W.).**

Damit soll gesagt werden:
Die handelnden Personen und ihre Kompetenz sind ausschlaggebend fiir die Entwick-

lung von Gender Mainstreaming.

Die nachfolgende Aufstellung erméglicht einen strukturierten Blick auf die Vorausset-
zungen und Ansatzpunkte einer effektiven Gender Mainstreaming-Konzeption. Sie zeigt,
was zu einem systematischen und vor allem kontinuierlichen Implementierungsprozess
wesentlich dazugehort. Dies kann als Raster zur Anregung und Priifung dienen, was da-

von in welcher Weise in der eigenen Organisation schon eine Rolle fiir die Implemen-

22 Zitiert nach Sabine Ziegler vom Netzwerk ,, Think Seven®.
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tierung spielt, wo Ansatzpunkte noch ungenutzt sind, wo Abstriche gemacht werden

miissen oder wo auch ganz andere Wege zu gehen sind.

4.1 Top-Down-Engagement

Ohne Top-Down-Engagement geht es nicht: Die Fithrungsspitze muss die mafigeb-
lichen Entscheidungen fiir das In-Gang-Kommen und den systematisch-kontinuier-
lichen Prozess treffen. Ehrenamtliche Spitzenfunktionire und -gremien haben eine
Fithrungs- und Vorbildaufgabe, sie miissen Gender Mainstreaming als lebendiges
Prinzip der Organisation thematisieren und verdeutlichen. Im hauptamtlichen Be-
reich tragen Geschiftsfithrer und Fithrungskrifte der Fachbereiche Fithrungs- und

Ergebnisverantwortung fiir Gender Mainstreaming23.

4.2 Generelle Verankerung und (Selbst)Verpflichtung

Gender Mainstreaming muss in der Satzung sowie im Leitbild der Organisation
verankert und durch Beschliisse der zentralen Gremien verstirkt und zum kon-

kreten Auftrag gemacht werden. Diese Festlegungen sind auf Dauer unverzichtbar.

Wann im zeitlichen Verlauf der geplanten Implementierung der richtige Zeitpunkt ins-
besondere fiir grundlegende Verankerungen (z. B. in der Satzung) ist und welcher Vor-
lauf notwendig ist, damit dies ein wirksamer positiver Schritt ist, muss sorgfiltig disku-
tiert und geplant werden. Die Planung muss die besonderen Prozesse der Meinungsbil-
dung und demokratischen Entscheidung in einer zivilgesellschaftlichen Organisation,

vor allem als Mitgliederorganisation, zum Ausgangspunkt nehmen.

Das kann je nach Situation dazu fiithren, dass mehr als nur ein Jahr vergeht, ehe Gender
Mainstreaming in der Satzung verankert wird. Dem Nachteil, dass das Signal oder die
Verbindlichkeit noch fehlen und organisationsintern noch nicht mit der Selbstverpflich-
tung argumentiert werden kann, steht der Vorteil gegeniiber, dass damit Zeit fiir Infor-
mations- und Uberzeugungsprozesse in der Organisation zur Verfiigung steht. Wenn in
dieser Zeit auf Vorbehalte, Missverstindnisse und Widerstinde eingegangen wird, wird
das gemeinsame Bekenntnis zu Gender Mainstreaming glaubwiirdiger und nachhaltiger

sein.

23 Das Prinzip des Top-Down wird in zivilgesellschaftlichen Organisationen kritisch und kontrovers diskutiert.
,Hierarchie“ ist flir zivilgesellschaftliche Organisationen nicht nur eine methodisch-konzeptionelle Steuerungs-
frage, sondern beriihrt das Selbstverstidndnis in grundsétzlicher Weise. In Kapitel 5, das zu einigen spezifischen
Umsetzungsfragen und -problemen Kldrungen anregen bzw. unterstiitzen will, wird ,,Top-Down* deshalb noch-
mals ausfiihrlicher thematisiert (Abschnitt 5.5.).
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Sofern in der Organisation allerdings aktuell neue Leitlinien oder Satzungsianderungen
debattiert werden und Entscheidungen hierzu auf der Tagesordnung stehen, darf Gender
Mainstreaming in diesem Kontext nicht ausgeklammert werden. Es wire wenig realis-
tisch, im Anschluss an gerade mit Entscheidungen beendete Leitbild- und Satzungsdis-
kussionen die Implementierung von Gender Mainstreaming in Leitbild oder Satzung durch
einen neuen Diskurs in den folgenden Monaten und Jahren erreichen zu wollen. Die In-
formations- und Diskussionsprozesse miissen dann allerdings vor allem auf der dezen-

tralen Mitgliederebene anschlieBend nachgeholt werden.

In grundlegenden Programmatiken der Organisation, in Arbeitsprogrammen sowie in der
Aufgaben- und Zielstellung von Kommissionen und Projektgruppen muss Gender Main-
streaming explizit aufgegriffen werden, und zwar integriert, nicht als Sonderpunkt oder
formaler Appell. Dazu gehort jeweils die inhaltliche Auseinandersetzung mit dem Ziel

Geschlechterdemokratie.

Verankerungen auf der Grundsatzebene allein wirken sich nicht hinreichend auf
die laufende Praxis aus. Deshalb sind Verankerungen auch auf der operativen Steu-
erungsebene vorzunehmen. Beispielsweise sind in die Organisationsregeln fiir die Vor-
standsarbeit (z. B. Vorgaben fiir Entscheidungsvorlagen des Vorstandes) und die weite-
ren Gremien, fiir die Kommissions- und Projektgruppenarbeit, fiir die Berichterstattun-
gen gegeniiber Mitgliederversammlung oder Vorstand Selbstverpflichtungen und kon-

krete Gender-Kriterien einzuarbeiten.

4.3 Ein ,institutioneller Ort” der Planungs- und Steuerungs-
verantwortung fir den Implementierungsprozess

Erforderlich ist eine Steuerungsgruppe fiir Gender Mainstreaming, eventuell auch
(zusitzlich oder stattdessen) ein Beauftragten-Team (ein Mann, eine Frau). Sie be-
steht — moglichst parititisch — aus Frauen und Minnern der verschiedenen Bereiche
bzw. Ebenen, aus Ehrenamtlichen ebenso wie Hauptamtlichen. Die gewéhlte Frauen-
vertreterin bzw. die fiir Frauen zustindige Referentin im Hauptamtlichen-Bereich ist

mit vertreten.

Die Steuerungsgruppe muss von der Mitgliederversammlung oder vom Vorstand mit einem
Auftrag ausgestattet sein, der mehr als nur allgemein-grundsétzlich bestimmt ist. Von
Bedeutung sind zum einen der formelle oder informelle Status/“Rang®, den diese Steue-
rungseinrichtung insbesondere durch ihre Zusammensetzung, die Besetzung der Leitung
und die organisatorische Anbindung erhilt, zum anderen die Qualitit des Auftrages, mit dem

sie ausgestattet wird (Reichweite, Ressourcen, Ziel- und Zeitplan, Riickkopplungen).
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Die Steuerungsgruppe plant den Implementierungsprozess und kommuniziert mit den
Bereichen der Gesamtorganisation. Thre Mitglieder haben Transfer- und Beratungsfunk-
tionen in allen Bereichen der Organisation, besonders natiirlich in ihren Herkunftsein-

richtungen.

Die Steuerungsgruppe trifft Vereinbarungen, was die Bereiche zur Umsetzung unterneh-
men (z. B. Pilotprojekte). Sie klart den Bedarf an Daten, an Fortbildungen und ExpertIn-
nen-Unterstiitzung, sammelt und verbreitet Informationen und Beispiele von good prac-
tice. Sie entwickelt handhabbare Methoden, Arbeitshilfen, Checklisten fiir die praktische
Umsetzung und klart zugleich, welche vorhandenen Steuerungsinstrumente mit Gender-
kriterien angereichert werden miissen, z. B. Zielvereinbarungen, Controlling- und Eva-

luierungsinstrumente.

Fiir ihre Tatigkeit braucht die Steuerungsgruppe zeitliche Arbeitskapazititen ihrer Mit-
glieder sowie eine gemeinsame Grundqualifizierung (Gendertraining, Fortbildung zu
Methoden und Instrumenten des Gender Mainstreaming), eventuell auch begleitende
professionelle Beratung. Thre Arbeit sollte durch externe Expertlnnen bzw. TrainerIn-
nen nicht nur nicht nur eine Grundlage am Beginn erhalten, sondern bei Bedarf auch

weitere Unterstiitzung, Qualifizierung und neue Impulse in den folgenden Phasen.

4.4 Die Querschnittsbereiche Personal, Organisation, Haushalt,
Qualitatsentwicklung/Controlling als Felder zur Implemen-
tierung

Die Implementierungsaufgaben sind nicht allein Sache der Steuerungsgruppe. Die haupt-
und ehrenamtlich fiir die Querschnitts- und Steuerungsaufgaben Personal, Organisation,
Haushalt sowie Qualitditsentwicklung Zustéindigen sind entweder jeweils beim konkre-
ten Thema einzubinden, im Sinne einer gemeinsamen Verantwortung. Oder sie iiber-
nehmen direkt die Verantwortung dafiir, in threm Aufgabenbereich Genderkriterien in
die Planungs- und Steuerungsmechanismen zu integrieren: in Personalentwicklungskon-
zepte fiir den Beschéftigtenbereich sowie fiir den Bereich der Ehrenamtlichen, in die
Leitlinien zur Qualititsentwicklung, in die Budgetaufstellung und die Richtlinien zur
Vergabe der Fordermittel usw. Dabei sollten sie die Kompetenz der Steuerungsgruppe
in Anspruch nehmen. In jedem Fall muss durch Riickkopplung mit der Steuerungsgrup-
pe die inhaltliche Qualitit der Genderkriterien und die Stimmigkeit im Kontext des Ge-

samt-Implementierungskonzeptes gewdhrleistet werden.
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4.5 Gender-Daten, Gender-Analyse

Geschlechterdifferenzierte Daten- und Informationsgrundlagen sind eine grundlegende
Arbeitsvoraussetzung fiir die praktische Umsetzung von Gender Mainstreaming. Sie sind
in generalisierter Form ein Basisthema fiir das Implementierungskonzept, damit nicht
jede oder jeder diese Grundlagen fiir sich schaffen muss. Daten und Wissen miissen zu-
sammengetragen und ggfs. erginzt werden, damit sie fiir eine Analyse zur Verfligung
stehen. Gender-Analysen sind eine notwendige Basis fiir das Erkennen und Bewerten
von Handlungsbedarf, fiir die Operationalisierung von Zielen und fiir die konzeptionelle
Planung. Die Gender-Analyse der Organisation stellt eine systematische Basis fiir das
Implementierungskonzept dar. Die fach- und themenbezogene Gender-Analyse ist der
erste Schritt bei jeder Umsetzung von Gender Mainstreaming in einem Projekt oder einer
Aufgabe.

Haufig stehen geschlechtsdifferenzierte Statistiken und darauf basierende Auswertun-
gen nicht zur Verfligung. Nicht immer ist der Grund, dass die Daten nicht erhoben sind

— sie werden nur in den Statistiken und Berichten nicht dargestellt.

Bei geschlechtsdifferenzierten Statistiken und Gender-Analysen sind im allgemeinen
nicht tief ins Detail gehende, umfangreiche Untersuchungen erforderlich — es geht um

Handlungs- und Entscheidungsgrundlagen, nicht um eine Forschungsarbeit.

Wenn die Gender-Datenanalyse noch fehlt oder Liicken aufweist, muss ein erster Schritt
sein, Arbeitsbesprechungen so anzulegen, dass in ihnen zumindest das Erfahrungswis-
sen der hier Tétigen liber die Geschlechterverhéltnisse in ihren Zielgruppen bzw. ihrer
Arbeit systematisch erfragt und zusammengetragen wird. Hieraus ergeben sich eher
qualitative oder relationale (,,mehr oder weniger®, ,,im Trend abnehmend oder zuneh-
mend* ...) Einschitzungen der Geschlechtersituation im Handlungsfeld. Das ist nicht
nur ,.besser als nichts*, sondern in manchen Situationen bereits ein hinreichender, wenn
auch noch nicht optimaler Ausgangspunkt zur Genderorientierung bei anstehenden Pla-
nungen und Entscheidungen: Es kann jedenfalls schon einmal praktisch angefangen wer-

den.

4.6 Entwicklung von Gender-Kompetenz durch Gender-Training
und -Fortbildung, Beratung und Coaching

Im ersten Schritt geht es um Basiswissen zu Inhalt und Konzept des Gender Mainstreaming
und die Anleitung zu einer ,,neuen Aufmerksamkeit* gegeniiber Geschlechterfragen

mit Beispielen fiir die Relevanz im eigenen Aufgabenbereich. Im weiteren Verlauf geht
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es um fachbezogene Gender-Qualifikation und -Kompetenz in verschiedenen Dimensio-
nen: inhaltlich, zielgruppen- und personenbezogen, methodisch und in Schliisselkompe-

tenzen.

Das Know-how von Expertinnen und Experten ist nicht nur fiir die Informations-, Trai-
nings- und Fortbildungsveranstaltungen erforderlich. Die Steuerungsgruppe kann ent-
sprechenden Bedarf haben. Bei Pilotprojekten oder bei der Umsetzung in der laufenden
Arbeit der Fachbereiche wird es héufig eine wesentliche Hilfe sein, eine Expertin oder
einen Experten fallweise beratend oder auch begleitend heranzuziehen. Auch wenn die
Erfahrungen damit noch selten sind, so spricht doch Vieles dafiir, dass projekt- oder
prozessbegleitendes Gender-Coaching sich im Vergleich zu einmaligen Trainings, selbst

mehrtigigen Trainings und Trainings mit einem follow-up, als wirkungsvoller erweist.**

4.7 Gender-Transparenz fiir Haushaltsbudgets

Mit der Gender-Budgetanalyse wird festgestellt, inwieweit die einzelnen Haushaltsbe-
reiche eine geschlechtergerechte Verteilung und Verwendung der Ressourcen planen und
realisieren. Analysiert werden die Maflnahmen- und Programmbereiche, aber auch die

Haushaltstitel im Personalbereich.

Ein wesentlicher Bereich fiir die Implementierung von Gender Mainstreaming auf der
Finanzebene ist die Fordermittelverteilung und -steuerung, wenn die Dachorganisation
diese fiir den Gesamtbereich der Mitgliedsorganisationen und -institutionen zentral er-

hilt und iiber die Weitergabe an Einrichtungen und Projekte entscheidet.

Zu erwarten ist, dass bei Gendertransparenz der Finanzbereiche die Notwendig-
keit erkennbar wird, zur Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit umzuverteilen.
Das bedeutet zwangsliufig Konfliktstoff und ist zweifellos nur prozesshaft moglich.
Deshalb liefert die Gender-Budgetanalyse zugleich eine Verstirkung der Griinde
dafiir, die bis dato einen partiellen Ausgleich herstellenden Mittel fiir Médchen-

und Frauenprojekte ungekiirzt bereitzustellen.

4.8 Umsetzung in Pilotprojekten und im Qualitdétsmanagement
der laufenden Arbeit

Pilotprojekte haben drei Funktionen: Sie stellen erstens den direkten Start in die Umset-

zung dar und zeigen, dass die Organisation nicht allein darauf setzt, dass sich via Gender-

24 Weiterfiihrende Hinweise und Uberlegungen zur Umsetzung sind in Abschnitt 5.4. ausgefiihrt.
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Sensibilisierung und -Qualifizierung allmédhlich die Praxis von selbst dndern wird. Zwei-
tens haben sie die Funktion, Gender Mainstreaming in ,,mustergiiltiger Anwendung zu
erproben und reale, direkt aus der Organisation stammende Beispiele von good practice
zu schaffen. Drittens dienen die hier gewonnenen Erfahrungen mit als Grundlage, um
praktikable Arbeitshilfen wie Checklisten oder Leitlinien zu entwickeln, mit deren An-

wendung Routinen fiir die breite Umsetzung herausgebildet werden konnen.

Pilotprojekte allein bedeuten keine Umsetzungsgarantie im Sinne des ,,Main-
streaming“. Die Erfahrungen von Verwaltungen und Organisationen ganz generell
mit einer Politik der Modellprojekte gehen dahin, dass die angestrebte Ubertra-
gung in die Regelpraxis oft nicht stattfindet und jedenfalls nicht von selbst kommt.
Deshalb miissen Pilotprojekte mit anderen Steuerungsmechanismen verbunden

werden.

Die immer wieder nachgefragten Beispiele von good practice aus Pilotprojekten bzw. —
soweit es sie noch nicht gibt — die konstruierten Anschauungsbeispiele entfalten nur ein-
gebettet in die Qualititsentwicklungskonzepte eine Wirkung. Zentral ist deshalb, mit
Gender Mainstreaming die Geschlechteraspekte in die Methodik und die Instru-
mente der Qualititsentwicklung zu integrieren. Es muss erstaunen, dass aktuelle, breit
anerkannte Qualititsmodelle zum Beispiel fiir Weiterbildungsorganisationen praktisch
ohne jegliche Geschlechterperspektive konstruiert sind und keine Genderkriterien ent-
halten.”® Das oben erwihnte Modellprojekt ,, Gender Mainstreaming in der Qualitiits-
entwicklung fiir Weiterbildungsorganisationen‘ des Landesbeirates fiir Weiterbildung
in Rheinland-Pfalz gibt zahlreiche Hinweise, die auch fiir Organisationen in anderen
Handlungsfeldern als Ausgangsbasis filir genderorientierte Qualitétssteuerung hilfreich

sind.

Parallel zu den Pilotprojekten ist die Implementierung von Gender Mainstreaming in
die laufende Arbeit (weniger perfekt, aber dafiir an vielen Stellen) notwendig: Alle soll-
ten zum learning by doing aufgefordert werden — Pilotprojekte sind kein Alibi fiir

Abwarten.

25 Siehe FuBinote 12. Das Modellprojekt hat Genderkriterien fiir die verschiedenen Qualitdtsbereiche entwickelt und
sich dabei auf das ,,lernerorientierte Qualititsmodell (LQW)“ bezogen, das in Niedersachsen und bundesweit einen
erheblichen Stellenwert hat. Vgl. Christiane Ehses, Jiirgen Heinen-Tenrich, Rainer Zech, Das lernerorientierte
Qualitdtsmodell fiir Weiterbildungsorganisationen, Hannover 2002 (3. Auflage).

51



Going Gender fiir die BiirgerInnengesellschaft

4.9 Implementierungsprozesse dauern — kontinuierliche Schritte
sind das A und O!

Gender Mainstreaming zu implementieren, wird iiberall langer dauern als etwa die Ein-
fiihrung einer neuen betriebswirtschaftlichen Steuerung in Form von Produkthaushalten

oder Budgetierung — und auch diese Prozesse sind stets mehrjahrig angelegt.

Deshalb ist es in der Praxis unverzichtbar, dass jeweils bei einem Implementierungs-
schritt — z. B. beim ersten Schritt der Gender Mainstreaming-Impulsveranstaltungen fiir
die Fiihrungskrifte oder fiir alle Mitarbeitenden — bereits entschieden ist und auch kom-
muniziert wird, was die folgenden ein, zwei, drei Schritte sind und wann sie stattfinden.
Wer an einem Gendertraining teilnimmt, muss dort nicht nur vermittelt bekommen, was
Gender Mainstreaming ist und wie man’s macht, sondern auch erfahren, womit es in
nichster Zeit in der Organisation bzw. bezogen auf die eigene Tétigkeit weitergeht.
Dies ersetzt natiirlich nicht ein Implementierungskonzept mit Ziel- und Zeitplanung,
fiihrt aber doch von Anfang an zu konkreten Verdnderungen, auf die nicht verzichtet
werden sollte. Die Strategie, zunichst ein umfassendes, perfektes Implementierungs-
konzept zu erarbeiten und abzustimmen und dann von den Gremien beschlieBen zu las-

sen, wiirde schlieBlich einen Prozess bedeuten, der leicht ldnger als ein Jahr dauert.
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5. Von Worten zu Taten:
Umsetzungsfragen von spezifischer Bedeutung

5.1 Gender-Organisationsanalyse zur Statusfeststellung

Die Ausgangslage fiir die Implementierung von Gender Mainstreaming wird wesentlich
davon geprdgt, wie das Thema Gleichstellung der Geschlechter in der Organisation bis-
her verankert ist, wie die gleichstellungspolitische Geschichte/Tradition und die gegen-

wartige reale Situation der Organisation aussieht:

e Gibt es eine Tradition des Diskurses und ein theoretisch fundiertes, reflektier-

tes Grundverstandnis zu den Geschlechterverhiltnissen?

e Hat die Organisation gleichstellungspolitische Ziele in ihren Grundlagen (Sat-

zung, Leitbild) explizit verankert?
e Gibt es Konzepte geschlechterorientierter Arbeit?

e Sind diese Fragen Sache der Frauen in der Organisation oder Sache beider Ge-

schlechter?

e Wie steht es mit der Partizipation der Frauen? Gibt es Regeln zur Geschlechter-

paritiit und eine gleichstellungspolitische Kultur in der Organisation?

e Gibt es — zusiitzlich oder stattdessen — eigenstindige Interessenvertretungen der
Frauen, frauenpolitische ,institutionelle Orte* und Ressourcen (hauptamtliches
Personal, ein Finanzbudget) fiir frauenpolitische Aktivititen und Projekte in

der Organisation?

Erwartungsgemdfl kommt es am ehesten zur Verankerung von Gender Mainstreaming
und zum systematischen Beginn der Implementierung, wenn die Organisation im Sinne
dieser Fragen gleichstellungspolitisch geprégt ist. Trotzdem ist Gender Mainstreaming
dann nicht unbedingt ein Selbstldufer. Bei vielen in der Organisation kann die Haltung
sein ,,.Das machen wir doch schon alles, Gender Mainstreaming ist bei uns nicht mehr

'G‘

notwendig

Eine Bestandsaufnahme (Gender-Organisationsanalyse) zu diesen Fragen ist eine wich-
tige Grundlage fiir die Steuerungsgruppe oder die Gender Mainstreaming-Beauftragten,
die ein Implementierungskonzept erarbeiten und den Prozess unterstiitzen sollen. Damit

ist nicht gemeint, in eine umfassende, zeitaufwiandige Detailanalyse einzusteigen — es
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geht um die Hauptcharakteristika und die zentralen Fakten, z. B. ob und wenn ja, wo,
wie und mit welcher Wirksamkeit geschlechterpolitische Grundsétze festgehalten sind,
bzw. auch um die Feststellung, wo die Organisation bisher geschlechterdifferenzierte

Daten ausweist und wo nicht.

Soweit zu den skizzierten Fragen Positives festzustellen ist, wird deutlich, woran Gender
Mainstreaming ankniipfen kann und dass man nicht bei Null anfangen muss. Zugleich
wird deutlich, welche gleichstellungspolitischen Errungenschaften der Organisation die
bereits vorhandene Hilfte der ,,Doppelstrategie bilden. Sie diirfen durch Gender Main-
streaming nicht zur Disposition gestellt werden. Auch dies ist wichtig, direkt am Beginn

von Gender Mainstreaming ausdriicklich festzustellen.

AuBerdem zeigen sich hierdurch bestehende Liicken und Notwendigkeiten, das Ziel Ge-
schlechtergerechtigkeit und die Methode des Gender Mainstreaming zu verankern, ins-

besondere in der Satzung und im Leitbild der Organisation.

5.2 Welche Dimensionen von Geschlechtergerechtigkeit in der
verbandspolitischen Arbeit sind ,,ein Fall fiir Gender Main-
streaming”?

Dimension ,,Geschlechter-Repriisentanz

Das Thema ,,Geschlechterrepriasentanz® gehort zwingend zu Gender Mainstreaming da-

zu, ist aber nicht der alleinige Fokus.

Demokratische Strukturen der Organisation (Beschlusskompetenz der Mitglieder, Wahl
des Vorstandes, Entscheidungsbefugnisse des Vorstandes) sind nicht automatisch auch
geschlechterdemokratisch; eher ist dies die Ausnahme. Deshalb gibt es in einer Reihe
von Organisationen Satzungsbestimmungen zu ,,angemessenen‘ Frauenquoten oder ge-
schlechterparitdtischer Gestaltung der ehrenamtlichen Entscheidungsgremien und -pro-
zesse. Wenn im positiven Fall Geschlechterparitit durch die Satzung sowie andere Re-
geln bereits in der Organisationskultur verankert ist — wozu ist eine Organisation dann mit

Gender Mainstreaming eigentlich noch aufgefordert? Hat sie nicht schon alles getan?

e Gender Mainstreaming wird oft — zumindest am Beginn der Debatte — reduziert auf
die Dimension der Partizipation von Frauen und Minnern in den Gremien und den
Arbeitsfeldern — haupt- und ehrenamtlich. Im hauptamtlichen Bereich werden dann
familienfreundliche Teilzeitbedingungen und die Besetzung einiger einzelner Lei-
tungspositionen als Umsetzung von Gender Mainstreaming interpretiert bzw. darge-

stellt. Im ehrenamtlichen Bereich wird auf die Frauengremien oder die Frauenquote
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verwiesen. Wenn die Frauenquote nicht funktioniert, liegt es daran, dass sich nicht
geniligend Frauen bereit finden, so viel Arbeit zu investieren und Verantwortung zu
libernehmen; hier ist Frauenférderung nétig, aber das ist noch kein Fall fiir Gender

Mainstreaming — so die Auffassung.

e Organisationen, in denen Frauen in wichtigen Funktionen und Gremien unterrepra-
sentiert sind, werden auch durch Gender Mainstreaming und nicht nur durch die
Frauenforderungspolitik aufgefordert, dies zu dndern. Dann besteht Veranlassung,
als zentralen Schritt zur Verankerung von Gender Mainstreaming die Satzung so zu
dndern, dass geschlechterparititische Gremienbesetzung und Besetzung von Lei-

tungsfunktionen als geschlechtergemischte Leitungsteams erreicht wird.

e Organisationen mit einer stark verankerten Kultur der Geschlechterparitdt haben ei-
nen Startvorteil fiir Gender Mainstreaming. Sie tun sich leicht mit dem grundsétzli-
chen Bekenntnis zu Gender Mainstreaming, gerade wenn sie den Fokus auf die Ge-

schlechterrepriasentanz legen.

Als relevanter und oftmals grundlegender Schritt der Implementierung von Gender Main-
streaming gilt die Aufnahme einer Bestimmung in die Satzung, dass Gremien ,,angemes-
sen“ mit Frauen und Ménnern bzw. geschlechterparitétisch zu besetzen sind. Und in der
Tat wird hiermit fiir eine Organisation, bei der die Frauen an der innerorganisatorischen

Entscheidungsfindung bisher kaum beteiligt sind, ein entscheidendes Signal gesetzt.

Wenn allerdings die Frage der Geschlechterpartizipation im ehren- und im hauptamtli-
chen Bereich der einzige Fokus ist, ist man u. U. relativ schnell bei klassischer Frauen-
forderung. Eventuell kommt noch die gleichfalls klassische Forderung hinzu, die bisher
so gut wie keine Resonanz hat, die Ménner dort ins Ehrenamt (an der Basis) zu integrie-

ren, wo sie wenig vertreten sind.

Dimension ,,Geschlechtergerechtigkeit in den Inhalten und Produkten

Mit Gender Mainstreaming muss es gleichermaflen um alle verbandspolitischen und ver-
bandsfachlichen Aktivitdten und um das Wirken in Gesellschaft und Politik hinein ge-
hen. Hierfiir lautet die Priiffrage: (Wie) Wird sichergestellt, dass die Geschlechterper-
spektive iiberall beachtet wird und dass geschlechterdemokratische Ziele ausdriicklich

und wirksam das Organisationshandeln auf allen Gebieten prigen?

Auf allen Gebieten meint: bei allen wichtigen Entscheidungen und ,,Produkten® der Or-
ganisation — sei es ein fachliches Projekt, eine Offentlichkeitsaktion, eine Fachtagung,

Berichterstattung, Stellungnahme, das Arbeitsprogramm oder eine Programmatik, die
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Gestaltung einer Kooperation mit anderen Verbdnden oder Akteuren, die Aufstellung
des Haushaltes oder die Fordermittelverteilung, die Themensetzung und Gestaltung der

Mitgliederversammlung oder Jahreskonferenz.

Was iiber die Partizipations- und Reprisentanzfrage hinaus alles ,,genderrelevant® und
deshalb im Sinne des Gender Mainstreaming mit neuem Blickwinkel und neuen Zielen
anzugehen ist, dafiir fehlt im allgemeinen am Anfang die Aufmerksamkeit und das Vor-
stellungsvermogen. Selbst Organisationen mit einer stark verankerten Kultur der Ge-
schlechterparitit konnen paradoxerweise Probleme haben, die bei ihnen erforderlichen
Handlungsansétze hinsichtlich der im vorangehenden Absatz umrissenen Entscheidun-

gen und ,,Produkte zu erkennen und Schritte einzuleiten.

Am besten wird der Bedarf an Gender Mainstreaming mit einem gedanklichen Rund-
gang durch die Entscheidungen, Projekte und zentralen Termine der abgelaufenen Perio-
de und durch die Planung des bevorstehenden Jahres illustriert. Eine Analyse der Jah-
resberichte und Rechenschaftsberichte, der Arbeitsplanung des Vorstandes, der Tages-
ordnungen, Protokolle und Beschliisse von Vorstandssitzungen und Mitgliederversamm-
lungen, der Arbeitsberichte von Ausschiissen und Kommissionen sowie der jiingsten po-
litischen Stellungnahmen kann Aufschluss geben, wo die Geschlechterperspektive noch
fehlt und das Ziel Geschlechterdemokratie die Inhalte und Aktivitdten noch nicht préigt.
Eine Analyse der Gesamt-Haushaltsplanung und Verteilung der Finanzmittel auf die
Projekte zeigt, ob die Verteilung und Verwendung der Finanzmittel dem Prinzip der Ge-

schlechtergerechtigkeit gentigt.

5.3 Inwiefern sind fachbezogene Begriffs-, Ziel- und Methoden-
klarungen von Gender Mainstreaming notwendig?

Am Beispiel von Zielgruppenarbeit soll verdeutlicht werden: Was ist gemeint mit ,,ge-
schlechtergerechter Bildungsarbeit, Jugend- und Sozialarbeit sowie im Sport? Hier
geht es um die geschlechtertheoretischen Grundlagen, vor allem die Konstruktion und
Dekonstruktion von Geschlecht, wie sich in den kontrovers gefiihrten Gender Main-

streaming-Diskursen in der Bildungs- und Jugendarbeit exemplarisch zeigt.”®

Auf der konkret-praktischen Ebene ist fiir die Ausgestaltung der Programme und Pro-

jekte zu kldren: Bedeutet Gender Mainstreaming

26 Beispielsweise in den Publikationen von Dorit Meyer und Gabriele von Ginsheim, herausgegeben von der Stif-
tung spi Berlin.
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e geschlechtsspezifische Arbeit im Sinne von: geschlechtshomogene Projekte fiir bei-

de Geschlechter, also Frauenprojekte — Méannerprojekte?

e Geschlechterorientierung im Sinne von passgenau, d.h. Angebote, die die Zielgrup-
pe erreichen: ,,geschlechtergerechte Arbeit* wie ,,familiengerecht, ,,behindertenge-
recht*?

e Arbeit zur gezielten Offiung von Geschlechterrollen als Chance zur Emanzipation?

o Gender-Analyse als Herangehensweise und Geschlechtergerechtigkeit als Thema und
Ziel bei grundsatzlich jedem sozial, gesellschaftlich und politisch wichtigen Gegen-

stand der Organisationsarbeit?

Die Begriffe werden von den Beteiligten in einer Debatte oft mit vollig unterschiedli-
chem Inhalt verwendet. Hierzu sind viele fachliche Kontroversen im Gange — bei denen,
die in gemischten/koedukativen Projekten und Arbeitsfeldern tétig sind, bei den Vertre-
terinnen von Méadchen-/Frauenarbeit einerseits, den in geringerer Zahl vorhandenen Ver-

tretern von Jungen-/Méannerarbeit andererseits.

Die Begriffe kommen in den grundlegenden Teilen von Gender-Trainings vor, werden
aber dort hinsichtlich ihres Inhaltes oft nicht hinreichend differenziert und nicht geklért.
Auch nach der Durchsicht von Leitlinien, Arbeitshilfen und Checklisten zur ,,geschlech-
tergerechten Bildungsarbeit oder Jugendarbeit muss man zu dem Schluss kommen, dass
das zugrunde gelegte Begriffsverstindnis keineswegs einheitlich ist und nicht wirklich
transparent gemacht wird. Die Zielrichtung und der Horizont der Kriterien fiir ,,ge-

schlechtergerechte* Arbeit sind von ganz verschiedener Spannbreite und Auspragung.

Nur unzureichend wird bisher die Diskussion dariiber gefiihrt, was Geschlechterperspek-
tive als Ausgangspunkt, Gender Mainstreaming als Methode und Geschlechterdemokra-
tie als Ziel bedeuten, angewandt nicht nur auf direkte Zielgruppenaktivititen, sondern
auf Fachthemen und Fachpolitik und dabei auf grundsdtzlich jede Thematik und Aktivi-

tdt der Organisation.

Wichtig ist beim Gebrauch der Begriffe die Klarstellung, was der Inhalt und das
Ziel ist. SchlieBlich gibt Gender Mainstreaming dies nicht vor — es ist ein Leitprin-
zip, eine Methode, keine inhaltliche Festlegung, was Geschlechtergerechtigkeit ist
bzw. was als Ziel von Geschlechterpolitik in einer Organisation Konsens ist und
verwirklicht werden soll. Das muss — im Grundsitzlichen wie im Konkreten — in
der Organisation ausgehandelt und demokratisch entschieden werden. Erst auf der
Basis dieser Kliarung ist es moglich, die Checklisten und Leitfaden zur ,,geschlechterge-
rechten® Arbeit der Organisation mit den zielentsprechenden Genderkriterien fiir die ver-

schiedenen ,,Produkte* zu entwickeln.
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5.4 Woher kommt die Gender-Kompetenz?

Neue Aufmerksamkeit und Gender-Fach- und -Methodenkompetenz sind das A und O
fiir effektive Umsetzung von Gender Mainstreaming. Neben allgemeinen Informations-
und Einflihrungsangeboten, als Seminar oder auch als Fachtagung sind Gender-Trainings
mit Sensibilisierung plus aufgaben-/themenbezogenen Bestandteilen das zentrale In-

strument der Implementierung in der Anfangsphase, als Impuls und als Ausgangsbasis.

Zusétzlich und fiir die Wirkung auf Dauer, damit tatsdchlich Genderkompetenz entsteht
und weiterentwickelt wird, ist es noch wesentlicher, Gender Mainstreaming integriert in
die generellen Weiterbildungsangebote der organisationseigenen Bildungswerke fiir die
hauptamtlich und ehrenamtlich Tétigen umzusetzen. Das gilt fiir Angebote zu Verbesse-
rungen und neuen Wegen der Facharbeit, zu Fiihrungsthemen, zu personlichkeitsbezo-
genen Themen und Schliisselqualifikationen (Teamleitung, Konfliktmanagement), fiir die
Vereinsmanager-Ausbildung ebenso wie fiir die Qualifizierung von Jugendleiterinnen
und Jugendleitern sowie fiir Seminare zu Querschnittsthemen der Organisationsarbeit

wie Einfithrung neuer Arbeitsformen, Qualitdtsmanagement, Controlling.

Fachtagungen zu Gender Mainstreaming sowie Gendertrainings als Weiterbildungsse-
minare fiir fachlich Beschiftigte sind bislang die am hiufigsten realisierten Implemen-
tierungsformen fiir Gender Mainstreaming. Sie zielen vorrangig auf hauptamtlich Be-
schiftigte. Trotzdem gibt es fiir zahlreiche Personengruppen, die in den haupt- und vor
allem in den ehrenamtlichen Bereichen der zivilgesellschaftlichen Organisationen titig

sind, noch keine Beispiele und keine Erfahrungen, auf die aufgebaut werden konnte.

Die Teilnahme ist durchweg freiwillig. Frauen nehmen die Angebote deutlich stirker
wahr; Ménner sind mehr oder minder stark unterreprisentiert. Bei Freiwilligkeit zeigt
die Erfahrung, dass immer wieder Seminarangebote wegen mangelnder Nachfrage nicht
zustande kommen. Entgegen der plausiblen Erwartung, dass mit wachsender Bekannt-
heit und Verbreitung des Themas ,,Gender Mainstreaming* Angebote zur Information
sowie zum Erwerb von Genderkompetenz stirker angenommen werden, machen man-

che Organisationen entgegensetzte Erfahrungen: Das Interesse flaut ab.

Inhaltlich richten sich Bediirfnis und Interesse eindeutig auf Angebote mit direktem Pra-
xisbezug und -nutzwert. Gender-Trainings, die das Schwergewicht auf die theoretischen
Aspekte der Konstruktion und Dekonstruktion von Geschlecht sowie auf die Reflexion
des eigenen Standpunktes und der eigenen Verhaltensweisen hinsichtlich der Geschlech-
terverhéltnisse legen, werden weniger akzeptiert (und wenn, dann von Frauen, kaum von
Mainnern). Aber auch geplante Seminare fiir Qualitdtsbeauftragte oder generelle Einfiih-

rungsseminare mussten wegen zu geringer Zahl von Anmeldungen abgesagt werden.
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Die Fortbildungsprogramme der Organisation sind mit allen Einzelangeboten einer syste-
matischen Gender-Analyse zu unterziehen, damit grundsétzlich jedes Fortbildungsange-

bot gemdll Gender Mainstreaming qualitativ weiterentwickelt und adidquat gestaltet wird.

Zur Umsetzung von Gender Mainstreaming miissen die Lehrpersonen entsprechend be-
auftragt und verpflichtet werden — und brauchen hierzu u. U. eine eigene Gender-Quali-
fizierung. Eine gemeinsame grundlegende Besprechung und Klérung mit allen DozentIn-

nen, Referentlnnen und TrainerInnen ist zweifellos der richtige Weg.

Wichtig ist eine Gesamtplanung der Angebote, verbunden mit einer Priorisierung, fiir wen
Einflihrungsseminare und Gendertrainings in der ersten Phase der Implementierung an-
geboten werden. Einerseits ist es nachvollziehbar, dass wie bisher zumeist mit Gender-
trainings direkt bei Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bestimmter Bereiche der Zielgrup-
penarbeit angesetzt wird, damit Gender Mainstreaming mdglichst bald in der praktischen
Arbeit ,,ankommt®. Andererseits ist es unverzichtbar, der Entwicklung von Gender-
kompetenz und vor allem von Gender Mainstreaming-Steuerungskompetenz auf
der Vorstandsebene und der hauptamtlichen Leitungsebene hohe Prioritit zu ge-
ben.

Diskutiert werden muss, ob die Teilnahme wirklich fiir alle auf rein freiwilliger Basis
beruhen kann — auch fiir hauptamtliche Fithrungskréfte sowie flir Personen mit Aufga-
ben in Planungs- und Steuerungsbereichen, die ja Multiplikatorfunktion fiir die Umset-
zung von Gender Mainstreaming haben. Wenn es beim Prinzip der Freiwilligkeit bleibt,
muss auf jeden Fall auf Vorstandsebene beobachtet werden, inwieweit der Erwerb von

Genderkompetenz in der Organisation {iberhaupt vorankommt.

Es ist selbstverstindlich, dass die Angebote fiir die jeweilige Zielgruppe von deren Ar-
beitsinhalten bzw. Funktionen bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming ausgehen

miissen.

Fiir die meisten Organisation wird es notwendig sein, nach einer Quelle fiir Fordermittel
zu suchen, um einen effektiven Umfang der Basis-Qualifizierungen und Gendertrainings
in liberschaubarer Zeit zu realisieren. Bei Beratung und Coaching stellt sich die Kosten-
frage vermutlich noch problematischer dar. Der Gesamt-Fortbildungsetat der Organisa-
tion wird diesen Spielraum nicht enthalten. Moglichkeiten der Forderung bestehen im
einzelnen bei Ministerien der Bundes- und der Lénderebene sowie auch in EU-Pro-

grammen.

Aber alles in allem ist wenig wahrscheinlich, dass Organisationen die Mittel aufbringen

konnen, um eine breite Grundkompetenz in Genderfragen bei allen in der Organisation
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haupt- und ehrenamtlich Tétigen durch Gender-Trainings und vertiefende Fortbildung

zu erreichen.

Deshalb sollte in den Blick genommen werden, dass die zivilgesellschaftlichen Organi-
sationen ein eigenes Potenzial haben, das die Qualifizierung fiir Genderkompetenz syste-
matisch unterstiitzen kann: Expertinnen und Experten der geschlechterbezogenen Arbeit,
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Berufsqualifikationen und Aufgabenschwerpunk-
ten in den Bereichen Weiterbildung, Beratung, Supervision. Sie konnen einen organisa-
tionseigenen Pool mit Qualifizierungs-, Trainings- und Beratungsfunktionen im Imple-
mentierungsprozess iibernehmen, nach einer eigenen Weiterqualifizierung zur Gender-
Trainerin bzw. zum Gender-Trainer. Ein qualifiziertes und erfolgreiches Angebot des

»train-the-trainer gibt es seit 2002 von der Heinrich-Boll-Stiftung.

Aus den verschiedensten Griinden werden auf Dauer und mit Sicherheit weitaus mehr
Personen in der Organisation iliber das allgemeine Fortbildungsprogramm erreicht wer-
den als iiber spezifische ,,Gender*-Veranstaltungen. Deshalb hat das allgemeine Fortbil-
dungskonzept und die Integration von Genderaspekten in diesen Kontext einen vorran-
gigen Stellenwert im Implementierungskonzept. Wie viele Ansatzpunkte es gibt, in fast
allen Angeboten, wird sich bei der Durchsicht eines Jahresprogrammbheftes und der Ana-
lyse einzelner konkreter Seminarpldne unmittelbar zeigen. Diese Analyse sollte die Steu-
erungsgruppe gemeinsam mit den Fortbildungsverantwortlichen durchfiihren, um auf
dieser Grundlage gemeinsam eine Arbeitshilfe sowie eine Vorgehensweise bei der Be-

auftragung externer Durchfiihrender zu entwickeln.

5.5 Das Top-Down-Prinzip in zivilgesellschaftlichen Organisa-
tionen: pro und kontra

Gender Mainstreaming ist als Top-Down-Strategie charakterisiert. Damit ist die
ausdriickliche Verpflichtung und Verantwortung der politischen Spitze und der
Fithrungskrifte der Verwaltungen gemeint, Gender Mainstreaming zu initiieren
und die Umsetzung sicherzustellen, zu steuern und zu kontrollieren. ,,Von oben*
soll es effektiver, schneller und umfassender gelingen, das Leitprinzip iiberall zu

integrieren.

Fiir Verwaltungen und Unternehmen ist das ein selbstverstindlicher Ansatz: Alle Ver-
waltungsmodernisierungsprozesse und Strategien der Neuen Steuerung werden durch
Entscheidung an der Spitze in Gang gesetzt und in den zentralen Punkten von der Spitze
her gesteuert (was nicht heift, die konkreten Prozesse liefen nur hierarchisch und Betei-

ligung der Beschéftigten werde durch Weisung ersetzt).
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Die BiirgerInnengesellschaft, das zivilgesellschaftliche Engagement dagegen soll und
kann ja gerade nicht ,,von oben* verordnet und vorgegeben werden. Die Zivilge-
sellschaft entwickelt und stirkt sich eher ,,von unten nach oben“. Zivilgesellschaft-
liche Organisationen sind zwar keine hierarchiefreien Rdume ohne jegliche Vorgaben
und Weisungen, aber sie sind gepridgt von der Leitlinie der Freiwilligkeit, von Zusam-
menarbeit auf der Basis gemeinsamer Uberzeugung, von diskursiver Auseinanderset-

zung und Konsensfindung iiber Ziele und Umsetzungsschritte.

Freiwillige Einbindung bei individueller Unabhéngigkeit pragt die Mitarbeit und Ver-
antwortungsiibernahme in den ehrenamtlichen Gremien und Funktionen. Hauptamtliche
Bereiche der Organisationen dagegen sind, und zwar um so mehr, je grofer die Zahl der
dort Beschiftigten ist, Linienorganisationen mit entsprechenden Verbindlichkeitsstruk-
turen wie Offentliche Verwaltungen auch. Allerdings wird auch im hauptamtlichen Be-
reich die Charakteristik der zivilgesellschaftlichen Organisation und das Leitbild von
freiwilligem Engagement auf einer gemeinsamen Basis — fiir die gemeinsame Sache —
als Element der Organisationskultur betont bzw. gefordert. Auch vor diesem Hinter-
grund wird Gender Mainstreaming als Fiihrungsaufgabe in zivilgesellschaftlichen Or-
ganisationen von den Leitungsebenen, besonders den ehrenamtlichen Personen auf den

Fiithrungsebenen, wenig akzeptiert.

Das Top-Down-Prinzip wird in vielen Diskussionen kritisiert; zumindest ist es umstrit-
ten. Oft erfolgt die Kritik allerdings in starker Verkiirzung dessen, was mit Top-Down
gemeint ist — so als sei damit eine Art Steuerung durch Kommandoprinzip oder Tages-

befehl gemeint.

In den meisten zivilgesellschaftlichen Organisationen werden ,,Top-Down*-Strukturen
eher als etwas Suspektes angesehen, und Gender Mainstreaming als Top-Down-Strate-
gie liegt dann grundsétzlich quer zu ihrem Selbstverstindnis und ihrer Philosophie. Das
pragt besonders oft die Kontroversen in den Bereichen Bildung, Soziales, Jugend: Thre
Ziele von Chancengleichheit, Bildung und personlicher Entfaltung, eigenstindiger Le-
bensgestaltung, Fahigkeit zu sozialer Gemeinschaft sind nicht von oben zu verordnen,
und Geschlechterdemokratie genau so wenig. ,,Top-Down* liegt auch quer zu grundle-
genden Theorien und Leitprinzipien der Arbeit mit Zielgruppen in den Bereichen Bil-
dung, Entwicklung, Emanzipation, Integration und Partizipation, Chancengleichheit und

Abbau von Diskriminierung.

Zahlreiche Beispiele zeigen, dass in der Tat Gender Mainstreaming in zivilgesellschaft-
lichen Organisationen nicht Top-Down, sondern umgekehrt im Bewegung kommt, d.h.

durch grundsitzliche AnstoBe und praktisches Engagement zur Klarung und Implemen-
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tierung von Gender Mainstreaming ,,Bottom-Up*. Es gibt allerdings auch Beispiele von
Organisationen, in denen haupt- oder ehrenamtliche Fiihrungskréfte (auch Ménner!) zu
den Initiatoren gehoren und sich von Anfang an in die Verantwortung fiir die Implemen-
tierung einbinden. Sie sind aktiv als Vorbilder und setzen das Thema auf die Agenda,
sie beteiligen sich und nehmen nicht lediglich zu festgelegten Zeitpunkten Berichte der

Steuerungsgruppe entgegen.

Auch in zivilgesellschaftlichen Organisationen ist das Top-Down-Prinzip fiir eine
umfassende und nachhaltige Implementierung von Gender Mainstreaming rele-
vant und nicht verzichtbar. Dabei muss klar sein, was mit ,,Top-Down* gemeint
ist: Klarheit iiber Ziele, Vorbildfunktion, Gewéhrleistung von Prozessen (Ressour-
cen, Vorgaben, Steuerung). Dies kann nicht durch alleiniges, demokratisches Bottom-

Up und pure Freiwilligkeit ersetzt werden.

»lop-Down* hat aber andere Dimensionen als in Ministerien und Verwaltungen und

lduft in unterschiedlicher Weise
e von der ehrenamtlichen Leitungsebene zum hauptamtlichen Bereich,

e von der ehrenamtlichen Leitungsebene zu den fachlichen ehrenamtlichen Struktu-
ren: zu den Fachkommissionen sowie zur ehrenamtlichen Basisarbeit und Freiwilli-

genaktivitt,

e vom Dachverband zu den Mitgliedern bzw. Mitgliedseinrichtungen, die oft freiwil-

lig der Gesamtorganisation angehdren.

Bei der Implementierung (vor allem bei den Ehrenamtlichen) muss ohne Zweifel
mehr auf Freiwilligkeit und gemeinsame Ziele, auf die Schaffung einer gemeinsa-
men Uberzeugung und Selbstverpflichtung gesetzt werden. In entsprechende Dis-
kussionsprozesse und demokratische Meinungsbildung muss mehr Zeit investiert

werden.

Gender Mainstreaming gewinnt als Fiihrungsaufgabe erkennbaren Stellenwert bei der
obersten Verantwortungsebene, wenn die Notwendigkeit und der Nutzen fiir die Zu-
kunftsperspektive der Organisation direkt erkliarbar und offenkundig ist, beispielsweise
angesichts schwindender Mitgliederzahlen aufgrund des demographischen Wandels oder
in der Konkurrenz mit anderen Organisationen/Institutionen des Handlungsfeldes (z. B.

im parallel agierenden kommerziellen Sektor).
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5.6 Widerstande gegen Gender Mainstreaming als ,,Muss” und
als ,Mainstreaming”

Gender Mainstreaming ist — sofern von der Organisation beschlossen und verankert —
Aufgabe und Verpflichtung in jedem Handlungsfeld, bei grundséitzlich jeder Entschei-
dung, jedem Thema. Oder es ist ein von aulen gesetztes Muss, z. B. als Forderbedin-

gung in staatlichen Programmen.

Die in Gender Mainstreaming steckende Verpflichtung fiir alle und — als mainstreaming
— fiir jeden Bereich, jede Aufgabe weckt viele Widerstidnde. Die Anforderung, die Ge-
schlechterperspektive ziberall durchgingig mit zu beachten, weckt Abwehr — oft aus
Uberforderung, gerade wenn Gender Mainstreaming zum Nulltarif, ohne Begleitung und
Unterstiitzung, ohne Ressourcen eingefiihrt werden soll, oder zum Schutz der eigenen
bisherigen Zielgruppe. Widerstand kommt auch auf, wenn das neue Leitprinzip als zu-
sdtzliche Zumutung in einer Reihe von angefangenen (und nicht selten ergebnislos ste-

cken gebliebenen) Reformprozessen erlebt wird: ,,Jetzt auch das noch!*

Alte Debatten vom ,,Haupt- und Nebenwiderspruch® entstehen neu — die Geschlechter-
perspektive wird als ablenkend oder storend angesichts der fiir wichtiger erachteten Zie-
le und Aspekte der zu 16senden Aufgabe oder des Themas abqualifiziert. Das ,,Muss*
am Gender Mainstreaming als Bedingung finanzieller Forderung weckt natiirlich Wi-
derstand, weil es sich mit drohenden finanziellen Sanktionen verbindet. Der Widerstand
ist um so groBer, je mehr Gender Mainstreaming beim Zuwendungsgeber selbst unzu-
reichend reflektiert und konzipiert ist und an die Zuwendungsempfinger eher autoritér

vermittelt wird.
Wie geht man mit diesen Widerstdnden um?

Weder darf es so sein, dass formal zwar alle zu Gender Mainstreaming verpflichtet sind,
de facto aber alles freiwillig bleibt, z. B. die Teilnahme an einem Gendertraining, die An-
wendung eines Gender-Leitfadens, so dass sich konkret doch tiberhaupt nichts bewegt

auller bei denen, die schon immer entsprechend engagiert und kompetent waren.

Gender Mainstreaming muss genau wie andere Organisationsentwicklungsprozes-
se — z. B. das Qualititsmanagement — gesehen werden, bei denen auch niemand auf
die Idee kommt, sie ins Belieben der Einzelnen zu stellen. Durch diesen Vergleich
des Stellenwertes wird klar, dass ein reines Freiwilligkeitsprinzip bei der Implementie-
rung (,,wer will, der macht’s*) — Gender-Training auf rein freiwilliger Basis und eine
Strategie allein dargestellt durch einzelne, freiwillig vorgeschlagene Pilotprojekte —

nicht die Losung sein kann.
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Notwendig ist die differenzierte Kldrung, was ,,Mainstreaming* bedeutet — einschlie3-
lich der Notwendigkeit und Berechtigung zu priorisieren, wo als erstes umgesetzt wird.
Auch die Klarstellung, dass es vom Grundsatz ,,alles ist genderrelevant!* Ausnahmen
gibt, und welche das zum Beispiel sind, entlastet die Debatte erheblich. Der Mafistab
und das Priifkriterium ist und bleibt dabei, dass Gender Mainstreaming nicht auf
unwichtige Themen und randstindige Projekte und Entscheidungsfragen ohne
Konfliktstoff begrenzt wird.

Zwar ist klar, dass Gender Mainstreaming prozesshaft zu entwickeln ist und nicht alles
auf einmal sein kann, und nicht das Schwierigste zuerst. Aber es fehlt dem Gender
Mainstreaming-Prozess die Legitimation und die Ausstrahlungswirkung, wenn das Leit-
prinzip bei den tatsidchlich wichtigen Entscheidungen, den groBen Themen und Projek-
ten sowie bei Verteilungsfragen keine Rolle spielt. Diese Erfahrung miissen zivilgesell-
schaftliche Organisationen eigentlich gar nicht erst machen — dazu gibt es schon genii-
gend negative, flir die Perspektive von Gender Mainstreaming nachteilige Beispiele in

der Politik auf allen Ebenen.

5.7 Besondere Aspekte bei der Implementierung in den ehren-
amtlichen Bereichen

Die Implementierung von Gender Mainstreaming in zivilgesellschaftlichen Organisati-
onen mit Mehrebenen-Strukturen und Verflechtungen von Ehrenamtlichen und Haupt-
amtlichen muss sich in den organisationstypischen demokratischen Riickkopplungspro-
zessen abspielen. Das erfordert von Seiten der Steuerungsgruppe bewusste Prozesse der
Information, die Herstellung von Transparenz, permanente Diskussionsbereitschaft und

-angebote.

Das Zusammenspiel der ehrenamtlichen und hauptamtlichen Bereiche bei Entschei-
dungsprozessen muss konzeptionell mitgedacht werden und zwar sowohl auf der
Leitungs- als auch auf der Arbeitsebene: Gender Mainstreaming ist ohne die haupt-
amtliche Ebene nicht effektiv zu implementieren und umzusetzen. Es kann nicht
blof} an diese delegiert und von dieser ,,gemanaged* werden, aber von hierher miis-
sen die Ehrenamtlichen unterstiitzt und angeregt werden, sich mit Gender Main-

streaming praktisch zu beschéftigen.

Bisher gibt es nur sehr wenig Erfahrungen mit der Implementierung in ehrenamtlichen
Bereichen von Organisationen, vor allem auf den dezentralen Organisationsebenen und
bei Mitgliedseinrichtungen. Gender Mainstreaming ist meist in den zentralen ehrenamt-

lichen Leitungsgremien noch nicht iiber fallweise Implementierung hinaus gekommen.
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In erster Linie setzen sich die ehrenamtlichen Frauenbereiche relativ kontinuierlich da-
mit auseinander, was Gender Mainstreaming fiir die Organisation bedeutet und wie man

die Implementierung voranbringen kann.

Im Bereich der ehrenamtlichen Gremienarbeit ist eine kontinuierliche Implementierung
und gemeinsame Kompetenzentwicklung sowie praktische Umsetzung unter Beteiligung
Aller schon auf der zentralen Ebene nicht leicht zu erreichen: Die Zusammenarbeit um-
fasst nur begrenzte Arbeitszeiten; zwischen Gremien-Terminen liegen groflere Zeitrdu-
me. In den Gremiensitzungen Zeit fiir die Reflexion von Gender Mainstreaming und die
Entwicklung eigener Genderkompetenz aufzubringen, ist ein schwieriges Unterfangen
angesichts der im allgemeinen sehr umfangreichen Agenda; da soll eine Stunde fiir die
Einfiihrung in Gender Mainstreaming moglichst ausreichen. Unter diesen Bedingungen
dauert es oft leicht ein Jahr vom Beschluss der Mitgliederversammlung bis, zum Bei-

spiel, zum Gender-Training fiir den Vorstand.

Wichtig ist es, auf der Ebene der leitenden Gremien zu beginnen. Zwar ist es fast
unmdglich, Zusatztermine ausschlieBlich fiir ein Gendertraining in die Terminkalender
der Ehrenamtlichen hineinzubringen und tatsdchlich dann auch mit breiter Beteiligung
durchzufiihren. Realistisch ist es, das Thema zumindest in groeren Abstdnden auf die
reguldre Tagesordnung zu setzen, mit einem begrenzten Zeitumfang, aber moglichst

trotzdem mit einem qualifizierten Input durch eine Expertin oder einen Experten.

Es wird ein langfristiger, nicht nur zwei- oder dreijahriger Prozess sein, bis in einer Or-
ganisation mit dezentralen Strukturen Gender Mainstreaming in grélerem Umfang die
Mitgliedseinrichtungen und die ortliche Ebene von Ehrenamtlichen in den Gremien so-
wie beim praktischen Engagement erreicht. Von entscheidender Bedeutung ist die Hal-
tung der Vorsitzenden und der zentralen ehrenamtlichen Leitungsgremien zu Gender
Mainstreaming: Ohne ihre aktive Vorbildfunktion geht es nicht. Deshalb miissen sie als

erste iiberzeugt werden und auch immer wieder aktiv werden und Signale setzen.

Die Instrumente fiir Implementierung und Umsetzung von Gender Mainstreaming
sind in der Form, in der sie fiir hierarchische Organisationen wie eine staatliche
Behorde konzipiert und angewandt werden, auf eine ehrenamtliche Struktur nicht
anwendbar, bei der es zwar Selbstbindung gibt, aber keine Bindungen fiir die oder
den Einzelnen durch Weisung oder durch konkrete Zielvorgabe, etwa des Vor-

standes oder des/der Vorstandsvorsitzenden.

Steuerung muss anders funktionieren als bei den Hauptamtlichen. Sanktionen bei
Ignorieren des Gender Mainstreaming-Leitprinzips sind schwer vorstellbar und nicht,

wie bei Sanktionen im allgemeinen, von einer iibergeordneten Instanz her umsetzbar.
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Eine Abwahl bei der ndchsten Mitgliederversammlung beispielsweise wiirde vorausset-
zen, dass die Mehrheit derjenigen, die das Wahlrecht ausiiben, in punkto Gender Main-

streaming schon weiter sind als die Person, um die es in der ehrenamtlichen Funktion geht.

Steuerungsmoglichkeiten bestehen von der zentralen Organisationsebene her in
Anreizen fiir Gender Mainstreaming in Fachkommissionen und in einzelnen Mit-
gliedsorganisationen bis herab auf die lokale Ebene iiber finanzielle Forderung,
Bereitstellung von Ressourcen sowie iiber Benchmarking (positives Herausstellen
von Vorreitern und Beispielen guter Praxis).

Fiir einen effektiven Einsatz von Implementierungsinstrumenten, die auf Gender-Be-
wusstsein und Gender-Kompetenz zielen, sind bei den verschiedenen Gruppen von Eh-

renamtlichen die Ansatzpunkte zu differenzieren:

e Diejenigen, die als engagierte Biirgerinnen und Biirger Mitglieder der Organisation
bzw. ihrer Mitgliedseinrichtungen sind und in ehrenamtliche Leitungsfunktionen oder
als Delegierte ihrer Organisation in Entscheidungsorgane personlich gewdhlt wer-
den: Sie miissen die Uberzeugung gewinnen, dass Gender Mainstreaming einen

Nutzen fiir die Organisation bringt.

e Diejenigen, die als engagierte Biirgerinnen und Biirger praktische ehrenamtliche
Basisarbeit leisten: Sie miissen iliberzeugt werden, dass sie mit Gender Mainstreaming
qualifiziertere und erfolgreichere ehrenamtliche (Zielgruppen)Arbeit leisten; sie
brauchen entsprechende Fortbildung, Beispiele guter Praxis sowie den Austausch un-

tereinander.

e Diejenigen, die ehrenamtlich in Leitungsgremien oder Entscheidungsorganen der
Organisation aufgrund einer Wahl durch die Mitgliederversammlung mitarbeiten,
die aber hauptberuflich in der Organisation oder einer Mitgliedsinstitution beschdf-
tigt sind: Fiir sie gehort Gender Mainstreaming bereits zu ihren beruflichen Ver-

pflichtungen, was sich auch auf ihre Arbeit in Gremien auswirken muss.

Im Implementierungskonzept muss den Unterschieden Rechnung getragen werden, in-
dem die Informationsangebote, Gendertrainings, Fachtagungen sowie die Anleitungen
und Praxishilfen fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming entsprechend konzipiert
werden. Da Seminare zum Thema Gender Mainstreaming hiufig nicht besucht
werden, oder fast ausschliefilich von Frauen, muss in den fiir Ehrenamtliche ver-
anstalteten Jahreskonferenzen sowie im Bildungsprogramm fiir Ehrenamtliche die
Geschlechterperspektive in die fachlichen und organisationsbezogenen Themen in-

tegriert werden, und zwar als prioritirer Weg der Umsetzung.
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Generell ist ein Personalentwicklungskonzept fiir die ehrenamtlichen Bereiche not-
wendig, aber selten vorhanden. Wenn es existiert oder wenn ein solches geplant wird,
ergeben sich eine Reihe von Ansatzpunkten zur Umsetzung von Gender Mainstreaming
bei der Gewinnung neuer Personen fiir ehrenamtliches Engagement in den verschiede-
nen Funktionen und Feldern, bei systematischen Qualifizierungs- und Entwicklungs-
mafnahmen fiir die Engagierten sowie bei der Gestaltung der Rahmenbedingungen fiir

das freiwillige Engagement.

5.8 Gender Mainstreaming — von Anfang an als Gemeinschafts-
aufgabe, nicht als Aufgabe der Frauen definieren!

Die Definition von Gender Mainstreaming lésst eigentlich keinen Irrtum zu: Es handelt

sich um eine Aufgabe und Verpflichtung fiir alle.

Der hdufigste Fall ist, dass die Frauen als Initiatorinnen wirken und dass der Anstof3 da-
fiir, dass die Organisation sich mit Gender Mainstreaming zu beschéiftigen beginnt, von
den aktiven Frauen kommt. Das sind diejenigen, die fiir Frauengleichstellung in der Or-
ganisation, den Organisationszielen und -aufgaben qua hauptamtlicher Aufgabe zustin-
dig sind, die Frauenvertreterinnen in ehrenamtlicher Leitungsfunktion oder die Frauen-

gremien.

In aller Regel sind sie die ersten, die von Gender Mainstreaming gehdrt haben, die sei-
nen Ursprung kennen, die Informationen zum Konzept des Gender Mainstreaming ein-
holen und diskutieren. Sie sind diejenigen, die inhaltlich bereits seit langem am Gender-
Thema und an Gleichstellungszielen im Interesse von Frauen arbeiten, die also Gender-
kompetenz besitzen und fiir die das nicht alles neue Gedanken oder Anforderungen
sind. Sie sind motiviert, denn fiir ihren Status und ihre Ziele in der Organisation kann
Gender Mainstreaming grofle Verdnderungen bedeuten — Chancen, allerdings auch Ri-

siken.

Wenn Geschlechterparitit bereits ein gesichertes Prinzip ist, sind Ménner — besonders
auch von der Leitungsebene, haupt- und ehrenamtlich — frither und konsequenter am
Prozess beteiligt bzw. bereit, Verantwortung zu iibernehmen. Die Beteiligung bzw. das
Interesse der Méanner schwicht sich nicht selten im Laufe des Prozesses ab, was sich
etwa am Ménnerschwund in freiwilligen Arbeitsgruppen oder in mangelnder Teilnahme

an Gender-Trainings zeigt.

Faktisch geht es in den meisten Organisationen nicht ohne die Initiative und die

starke Beteiligung der Frauen. Sie sind es auch, die Gender Mainstreaming iiber
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Durststrecken hinweg als Thema auf der Agenda behalten. Die frauenpolitisch ak-
tiven und engagierten Frauen mit ehrenamtlichen und hauptamtlichen Funktionen
haben mafigebliche Bedeutung fiir Gender Mainstreaming als Initiatorinnen, Bera-
terinnen, Prozessbegleiterinnen und als fachliche Multiplikatorinnen und Gender-
Expertinnen in den Arbeitszusammenhingen, Fach- und Leitungsgremien, in denen

sie gleichzeitig tatig sind.

Sie iibernehmen dabei aber nirgends die (Allein)Verantwortung fiir die Implemen-
tierung und sollten nicht in die Rolle einer Quasi-,,Genderbeauftragten* verfallen.
Die anderen Verantwortlichen und Beteiligten — Vorstand, hauptamtliche Fiihrungs-
krifte, die fiir Personal- und Organisationsentwicklung Zustindigen — miissen mit
ins Boot. Auch fachlich miissen alle Beteiligten Gender-Verantwortung iiberneh-

men und Gender-Kompetenz entwickeln.

Der substanzielle Schritt filr Gender Mainstreaming — quasi der geschlechterpoli-
tische ,,Break Even Point“ — ist erreicht, wenn Ménner in der Organisation, vor al-
lem diejenigen auf der ehren- und hauptamtlichen Leitungsebene, die Verantwor-
tung fiir das Thema mit tragen, insbesondere durch Ubernahme von Zustindigkei-

ten und Verantwortung in Steuerungs- und Begleitgruppen.

Damit die Entwicklung so l4uft, miissen Frauen, wenn sie die Initiatorinnen fiir Gender
Mainstreaming sind, eine klare Vorstellung haben und realisieren, wann und wie sie
moglichst schnell und effektiv das Thema abgeben, libergeben, jedenfalls nicht alleine
betreiben. Das wird nur gehen, indem Ménner auch férmlich in die Verantwortung ge-
nommen werden: in der Steuerungsgruppe, durch gemischtgeschlechtliche Genderbe-
auftragten-Teams und durch ein Mindestmal3 an Verpflichtung zur Teilnahme aller am
Gender Mainstreaming-Prozess — wie bei anderen Organisationsentwicklungsprozessen

auch (Produktentwicklung, Programmentwicklung, Qualitétssteuerung).
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6. Welche grundsatzlichen Debatten sind zu flihren?

6.1 Der Diskurs liber Geschlechtergerechtigkeit als Ziel der
Organisation

Bisher ist in den Debatten zu Gender Mainstreaming, wo sie konkret gefiihrt werden,
ein grundlegender Mangel an Zieldiskurs festzustellen: Welchen Stellenwert hat die
Chancengleichheit von Frauen und Minnern im Gesamt-Zielsystem der Organisa-
tion, und zwar nicht nur als pflichtgemif3-symbolische Deklaration, sondern als
tatsichlich gekliirtes und anerkanntes Ziel? Was wird unter Geschlechtergerechtig-
keit verstanden — ist sie allein eine Frage der quantitativen Reprisentanz von Frauen
und Ménnern? Und, wenn ja, heif3it das Ziel ,,angemessene* (wie auch immer definiert)
oder ,,gleiche* Teilhabe? Umfasst Geschlechtergerechtigkeit als Ziel auch die Verédnde-
rung der qualitativen Strukturen, oder begniigt man sich damit, dass den Frauen die
Hilfte der Plitze gebiihren soll, die auch weiterhin gemi3 dem méannlichen ,,Normal-
bild*“ geprigt sind? Und wird Geschlechtergerechtigkeit als Organisationsziel so umfas-
send verstanden, dass sich das in allen Themen, die die Organisation als ihren Beitrag
zur gesellschaftlichen Debatte und Entwicklung aufgreift und zu denen sie Stellung be-

zieht, niederschlagt?

Erst wenn das Ziel durch eine grundsitzliche Debatte umfassend geklart wird und neben
seiner quantitativen Dimension auch die qualitative und strukturelle Dimension erkannt,
diskutiert und fiir die Organisation zugrunde gelegt wird, hat Gender Mainstreaming die
Basis, die notwendig ist, damit der neue Weg nicht nur durch Gender-Analyse als einfa-
ches sex counting und durch Anwendung von pragmatischen Leitfdden und Berichtsras-

tern charakterisiert ist.

Gerade fiir zivilgesellschaftliche Organisationen ist notwendig, dass die Gender
Mainstreaming-Debatte sich nicht allein um geschlechterdifferenzierende Statisti-
ken jeglicher Art, um gender skills und Gender-Trainings, um Hilfsmittel wie
Gender-Checklisten und Arbeitshilfen dreht, sondern um das Ziel und die Vision
von Geschlechtergerechtigkeit. Denn Gender Mainstreaming ist nicht schon gleich-
zusetzen mit dem inhaltlich bestimmten Ziel von Chancengleichheit und Geschlech-
tergerechtigkeit. Vielmehr ist es ein Leitprinzip und eine Methode, fiir deren Rea-

lisierung die Zielbestimmung in der Organisation Voraussetzung ist. Fehlt der Ziel-
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diskurs, dann verflachen das Verstindnis und die Umsetzung von Gender Main-
streaming, und es ist absehbar, dass Gender Mainstreaming auf eine blofie neue
Technik, auf eine ,,tool box“ verkiirzt wird. Dann werden Checklisten abgehakt und
die Statistiken differenziert ausgewiesen, und damit wird Gender Mainstreaming als er-

fiillt angesehen.

Sicherlich 6ffnet auch das den Blick flir Realitdten, die vorher als gleichstellungs- oder
geschlechtsneutral unterstellt wurden, und auch das ist wichtig. Aber was geschieht dann?
Danach miissen ja die verdanderte Entscheidung und das Handeln kommen, und da sind
ohne Klirung des Zieles und ohne seine Anerkennung in der Organisation keine sub-

stanziellen Verdnderungen im Sinne von Geschlechtergerechtigkeit zu erwarten.

6.2 Gender Mainstreaming in die Zukunftsprozesse einbinden

Gender Mainstreaming soll kein isoliert verlaufendes Nebengleis der Organisationsent-
wicklung darstellen. Vielmehr ist es iiberall in die auf die Zukunft gerichteten Reform-

prozesse zu integrieren.

Positiv ist festzustellen, dass in einigen Organisationen Gender Mainstreaming auch schon
in den Diskussionen iliber Zukunftsfragen, -szenarien und -strategien mit angesprochen
wird. Ein Zukunftskongress oder eine Planungswerkstatt einer Organisation hat heutzu-
tage doch schon beinahe selbstverstindlich Raum fiir einen eigenstindigen Workshop
zum Thema Gender Mainstreaming. Dieser stof3t auch auf breiteres Interesse und 14uft
nicht ausschlie8lich als Frauenzirkel ab. Dennoch ist eher noch der Normalfall, dass auf
dem selben Zukunftskongress genauso selbstverstindlich wie bisher in allen anderen
Workshops die Geschlechterperspektive ausgeblendet bleibt und Gender-Fragen, die

dort gestellt werden, als nicht hierher gehdrig, nicht relevant abgewehrt werden.

In den bislang zu beobachtenden Anfangsphasen von Implementierungsprozessen ist es
meist so, dass es keine breiten und ausfiihrlichen Debatten gibt, in denen sich Bewusst-
sein bildet, Kontroversen ausgetragen werden und geklart wird, dass iiberall in der Or-
ganisation nun die Geschlechterfrage mitgestellt wird. Meist werden nach eher kurzer
Thematisierung auf Vorstandsebene, in einer Leitungskonferenz bzw. in der Mitglieder-
versammlung das Thema und die Aufgabe entweder lediglich formal integriert in Form
einer relativ schnell durchgesetzten Satzungs- oder Leitbilddnderung, die aber noch nichts
weiter bewegt. Oder es wird der Beschluss gefasst, fiir das Thema eine Steuerungsgrup-
pe oder ein Gender-Team zu bestimmen und die Aufgabe dorthin zu delegieren. Das
,,Uberspringen* auf Zukunftsstrategien, etwa auf laufende Organisationsentwicklungs-

prozesse, ist nicht gewdhrleistet. Da geht es Gender Mainstreaming meist nicht anders
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als der Frauenpolitik: In die relevanten allgemeinen Debatten sowie in die normalen

Strukturen und Abldufe integriert zu werden, das ist die entscheidende Hiirde.

Gender Mainstreaming braucht zwar, wie bereits ausgefiihrt, einen ,.institutionellen
Ort*, z. B. die Steuerungsgruppe, mit einem aktiven und kompetenten Kreis der
fiir die Implementierung Zustindigen, die nicht nur Gender-Checklisten entwi-
ckeln und die erforderlichen Gender-Trainings planen, sondern die, als Basis ihrer
Arbeit, sich auch mit der inhaltlichen Zielstellung und Zukunftsbedeutung von

Geschlechterdemokratie auseinandersetzen.

Aber genauso wichtig ist es, das Thema in allen laufenden oder beginnenden Zu-
kunfts-, Reform- und Strategiedebatten sofort ausdriicklich zu verankern. Gender
Mainstreaming ab sofort hier einzubeziehen, kann nur von der obersten ehrenamt-
lichen Leitungsebene sowie von den Hauptamtlichen, die diese Debatten bzw. de-
ren Orte (Kongresse, Zukunftswerkstitten usw.) vorbereiten, geleistet werden. Die
Steuerungsgruppe sollte sich hieriiber zu Beginn ihrer Arbeit klar werden und die
entsprechenden Vorschlige an den Vorstand bzw. an die Zustindigen in den haupt-

amtlichen Bereichen (Grundsatzfragen, Planung usw.) richten.

6.3 Verhaltnis zwischen Frauenpolitik/Frauenforderung und
Gender Mainstreaming: Gefordert ist eine Doppelstrategie

Zur Erinnerung: Mit Gender Mainstreaming wird ausdriicklich eine Doppelstrategie
verfolgt. ,,Gender Mainstreaming und spezifische Gleichstellungspolitik ergianzen
sich, sie sind zwei unterschiedliche Strategien fiir ein und das selbe Ziel, niimlich
Gleichstellung der Geschlechter, und miissen Hand in Hand gehen“.27 Die bisherigen
frauenpolitischen Gremien, Arbeitsbereiche, Projekte und Instrumente der Frau-

enforderung werden durch Gender Mainstreaming nicht zur Disposition gestellt.

Die Ubereinstimmungen und die Unterschiede zwischen Gender Mainstreaming und der
ausdriicklichen, ,,spezifischen* Frauenpolitik konnen in folgender Weise beschrieben

werden:

Ubereinstimmungen

e Zielebene: Die inhaltlichen Ziele sind in groBem Umfang deckungsgleich — grund-

satzlich, aber oft auch in der operationalisierten Form fiir konkrete Handlungsfelder.

27 Siehe FuBinote 4.
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Die meisten Diskriminierungen aufgrund des Geschlechtes betreffen Frauen, und da

sind die Ziele seit langem formuliert.

Analyseebene: Die Forderung nach Geschlechterdifferenzierung bei allen Problem-
analysen findet sich nicht erst bei Gender Mainstreaming, sondern gleichermal3en

bei der Frauenpolitik.

Losungsebene und Instrumente: Gender Mainstreaming und Frauenpolitik gleicher-
malen fordern geschlechtergerechte Entscheidungen und Losungskonzepte. Wo es
daran fiir die Seite der Frauen mangelt, werden Gender Mainstreaming und Frauen-
politik in den konkreten Instrumenten zumeist tibereinstimmen. Etliche der aufgrund
der Bediirfnisse von Frauen entwickelten oder geforderten Losungswege kommen
auch Minnern zugute (familiengerechte Arbeitszeiten, work-life-balance, Abbau von

Hierarchien, mehr Teamarbeit).

Gesellschaftspolitischer, struktureller Handlungsansatz: Gender Mainstreaming und
Frauenpolitik gleichermaflen zielen auf gesellschaftspolitische Verdnderungen.
Auch fiir die Frauenpolitik sind Frauen nicht bloB} eine ,,benachteiligte Gruppe*, und
es geht ihr nicht nur um nachtrégliche Sondermafinahmen fiir Frauen, um Defizite

zu beseitigen.

,, Gute Griinde* auf zwei Ebenen: Gender Mainstreaming und Frauenpolitik gleicher-
maBen betonen, dass Frauendiskriminierung nicht nur ungerecht ist und den einzel-
nen Frauen schadet, sondern auch fiir die Organisation und die Gesellschaft nachtei-
lig ist: Vergeudung der Potenziale von Frauen, einseitige, nicht tragfahige Zukunfts-

konzepte.

Unterschiede
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Das Gleichstellungsziel steht gleichwertig und integriert im Gesamt-Zielsystem
und Leitbild der Organisation. Es kommt nicht erst in den Blick, wenn die Haupt-

ziele schon festgeklopft sind.

Das Gleichstellungsziel bezieht sich erklirtermallen auf Frauen und Miinner,
geht also iiber Frauenforderung hinaus: Auch Mdinner werden in die Chancen-
gleichheitsperspektive einbezogen, und zwar dort, wo die traditionelle Méannerrolle
zu Festlegungen auf eingeschrinkte Lebensmuster, Vernachlidssigung oder Geféhr-

dung von Lebensqualitit und -bediirfnissen fiihrt.

Gender Mainstreaming ist mit viel mehr Nachdruck als Gemeinschaftsaufgabe
festgelegt: Alle stehen in der Verantwortung, besonders auch die Présidien, Vor-

stainde und hauptamtlichen Fiihrungskréfte. Gleichstellung ist nicht mehr blo3 Spe-
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zialaufgabe des fiir Frauen zustindigen Vorstandsmitgliedes, des Frauenausschusses,

der frauenpolitischen Referentin, der Gleichstellungsbeauftragten.

e Geschlechterperspektive und Gleichstellungsziel sind Elemente grundsitzlich je-
der Fachaufgabe. Dies umzusetzen, gehort zu ihren Qualitdts- und Erfolgskriterien.
Entsprechend wird Gender Mainstreaming in der ganzen Organisation implemen-

tiert, und die Umsetzung wird gesteuert.

e Gender Mainstreaming bietet realistische Chancen, durch umfassendes Vorge-
hen und Strukturverinderungen, also nicht nur durch einzelne (Modell)Ansiit-
ze, priventiv gegen geschlechtsspezifische Diskriminierungen vorzugehen. Das

will die Frauenpolitik zwar auch, sie hat aber dazu nicht die Machtmittel in der Hand.

Missverstdndnisse der Beziehung von Gender Mainstreaming zu Frauenpolitik und Frau-
enforderung priagen hiufig die Debatte. Zu Beginn ist es in der Organisation meist
schwierig zu erkldren, dass Gender Mainstreaming nicht etwa nur eine neue Fahne ist,
welche die Frauen iiber ihren alten frauenpolitischen Forderungen schwenken: Reprisen-
tanz der Frauen in den ehrenamtlichen und hauptamtlichen Leitungsebenen, der Frauen-
forderplan und eine frauengerechte Arbeitsorganisation (z. B. familienfreundliche Ar-
beitszeiten), in der Facharbeit Projekte der geschlechtsspezifischen Méadchen- und Frau-
enarbeit sowie middchen- und frauenpolitische Leitlinien. Anfangs wird Gender Main-
streaming hdufig verdéichtigt, bloB alter Wein in neuen Schlduchen zu sein. Oder es
wird insistierend — wenn es doch nun um Gender und damit um beide Geschlechter gehen

soll — in erster Linie nach Beispielen fiir Ménnerprojekte und Méannerforderung gefragt.

Eine Reihe von negativen Erfahrungen sind zu verzeichnen: Es wird als erstes die
bisherige Frauenpolitik der Organisation zumindest verbal zur Disposition gestellt. Haus-
haltstitel fiir Frauenprojekte werden gestrichen, oder sie werden in der Form ,,gegen-
dert”, dass das bisherige Budget jetzt fiir Frauenprojekte und fiir Méannerprojekte und
auBerdem fiir Gendertrainings verwendet wird. Satzungen werden gedndert und Gender
Mainstreaming aufgenommen, zugleich aber die Frauenquote bei den Delegierten oder

das Stimmrecht fiir den Frauenausschuss im Vorstand gestrichen.

Dies bedeutet, dass Fortschritt mit Riickschritt verbunden wird und der Nettoeffekt an
gleichstellungspolitischem Fortschritt zumindest zweifelhaft ist. Manchmal ist auch zu
beobachten, dass gar nichts Wirksames fiir Gender Mainstreaming geschieht, sondern
Gender Mainstreaming nur als Vorwand oder Alibi genommen wird, frauenpoliti-

sche Errungenschaften zuriickzudriangen.

Weil diese Risiken nicht pure Vermutung, sondern reale Erfahrung sind, muss die Dop-

pelstrategie in der Grundsatzdebatte geklart und positiv entschieden werden und in der
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Satzung, im Leitbild und im Grundsatzprogramm zum Ausdruck kommen. Die Uberein-
stimmungen und Unterschiede zwischen Gender Mainstreaming und Frauenpolitik so-

wie die Notwendigkeit der Doppelstrategie miissen fiir alle klar gemacht werden.

Denn Gender Mainstreaming braucht die Erfolge von Frauenforderungsprojekten:
Gender Mainstreaming zu realisieren erfordert, dass man die Frauen, die kiinftig in den
Gremien und Kommissionen, in den Handlungsfeldern und Projekten mitentscheiden und
ihre Potenziale einbringen sollen, nicht mit der Lupe suchen muss. Deshalb miissen
weiterhin spezielle frauenfordernde positive Aktionen und Angebote (Mentoring, Fort-
bildung fiir Leitungsfunktionen usw.) initiiert und eher in noch gréerem Umfang durch-
gefiihrt werden. Gender Mainstreaming zum Normalfall der Entscheidungen und des
Handelns zu machen, ist aulerdem eine Langzeitangelegenheit: Wiirde ab dem Start von
Gender Mainstreaming auf spezielle, ausdriickliche Frauenforderung verzichtet, ginge
es mit Sicherheit wihrend der Implementierungsphase an vielen Stellen riickwérts. Um-
gekehrt profitieren die Frauenforderungsprojekte von Gender Mainstreaming. Sie wer-
den wirksamer, weil sie nun besser als zuvor in das Organisationsgeschehen eingebettet

werden.

Doppelstrategie bedeutet kein isoliertes Nebeneinander, sondern eine Abstimmung
zwischen den Gender Mainstreaming-Aktivitiaten in den allgemeinen Handlungs-
feldern und der speziellen, gezielten Frauenforderung. Gender Mainstreaming plus
Frauenforderung bedeutet z. B., im Vorstand zu planen, was zur Flankierung und Unter-
stiitzung eines Frauenseminars ,,Fit flirs Ehrenamt* getan werden kann, damit Frauen
die dort erworbene Qualifikation auch zeitnah und fiir interessante Aufgaben einsetzen
konnen. Es bedeutet, den Ansatz eines Mentoring-Programms fiir Nachwuchsfrauen aus-
zuweiten, indem z. B. ménnliche Fiihrungskrifte oder Vorstandsmitglieder oder auch
Fachkommissionen zusétzliche Formen und Phasen der Férderung initiieren oder indem

Mentees gezielt bei interessanten Themen und Projekten einbezogen werden.

Wenn mit Gender Mainstreaming begonnen wird, wire die Infragestellung bestehender
Frauenstrukturen ein géanzlich falsches Signal. So lange, bis sich wirklich eine geschlech-
terdemokratische Organisationskultur entwickelt hat, ist fiir Frauen, die sich in der Or-
ganisation in der Gremien- oder in der Facharbeit engagieren, Riickhalt und Unterstiit-
zung erforderlich, und zwar von den frauenpolitischen Netzwerken, die diese Unterstiit-
zung seit jeher geben. So lange, bis sich die Macht- und Verteilungsverhéltnisse in der
Organisation zwischen den Geschlechtern deutlich angeglichen haben, sind bei den De-
batten um Zielprioritdten und Ressourcenverteilungen die eigenstdndigen fiir die Gleich-
stellung von Frauen zustindigen Instanzen auch kiinftig zur Vertretung der Fraueninte-

ressen notwendig.
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7. Bedarf an Unterstitzung
fir Prozesse des Gender Mainstreaming
in zivilgesellschaftlichen Organisationen

Aus Sicht von zivilgesellschaftlichen Organisationen gibt es Unterstiitzungsbedarf ins-
besondere durch die staatlichen Ebenen, die Gender Mainstreaming implementieren.
Entgegen dem erklérten politischen Willen sind ndmlich teilweise Problematiken zu
verzeichnen, die dazu fiihren, dass Gender Mainstreaming nicht nur unzureichend un-
terstiitzt, sondern u. U. sogar ungewollt erschwert oder behindert wird. Gefordert sind

dartiber hinaus aber auch Hochschulen und wissenschaftliche Einrichtungen sowie der
(fach-)offentliche Diskurs.

Ministerien und andere Forderinstanzen diirfen nicht gegen die Doppelstrategie steuern.
Das geschieht manchmal in der Praxis aufgrund eines fehlenden oder unklaren Verstind-
nisses, was Gender Mainstreaming methodisch bedeutet, sowie aufgrund fehlender Kla-
rung und Vermittlung der fachpolitischen Gender-Zielsetzung. Dies schlédgt sich in den
Forderrichtlinien in unklaren Anforderungen nieder oder auch darin, dass Gender Main-
streaming nur als Generalklausel erscheint, deren Zielrichtung und praktischer Inhalt
nicht kommuniziert werden. Wenn es keine Kommunikation mit den Trigern dariiber
gibt, wie Gender Mainstreaming konzeptionell umgesetzt werden soll/’kann und wie
dies bei der Antragstellung darzulegen und bei der Evaluierung nachzuweisen ist,
kann die Gender Mainstreaming-Forderauflage de facto kontraproduktiv wirken.
Vor allem darf es kein Weg sein, in die Programmfelder Gender Mainstreaming so
einzubauen, dass dies zu Lasten frauenspezifischer Forderschwerpunkte und -maf3-
nahmen geht. Positive Steuerung erfordert Klarheit der Ziele und Anforderungen —
entwickelt in einem kommunikativen Prozess mit den Organisationen/Trdgern. Wichtig
ist der Austausch der Organisationen und Triger untereinander und mit den Programm-
verantwortlichen — wobei wechselseitige kollegiale Beratung ebenso wie Benchmarking
Gender Mainstreaming konzeptionell und praktisch beférdern. Daneben sind Angebote
und Hilfestellungen fiir eigenstdndige Vernetzung der Organisationen und Triger sinn-
voll. Austausch und Vernetzung sollte nicht nur zwischen den zivilgesellschaftlichen
Organisationen im Querschnitt, sondern auch bezogen auf fachliche Bereiche zwischen

den dort wirkenden verschiedenen Akteuren organisiert werden.
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Nach wie vor ist es notwendig, Argumentationshilfen und eine Sammlung von Praxis-
beispielen anzulegen und bereitzustellen — dies ist eine Aufgabe z. B. fiir das Gender-

KompetenzZentrum, das die Bundesregierung als Modell fordert.

Hochschulen und wissenschaftliche Einrichtungen sollten unterstiitzend wirken, indem
sie in Forschung und Lehre Grundlagen fiir Gender Mainstreaming in zivilgesellschaft-
lichen Organisationen thematisieren bzw. erarbeiten. Sie konnen weiterhin unterstiitzend
wirken, indem sie wissenschaftliche Begleitung und Evaluierung von Gender Main-
streaming-Prozessen in Organisationen anbieten und diese Prozesse zum Gegenstand von

Priifungsarbeiten, Dissertationen usw. machen.

In den Organisationen und Trégern besteht fiir einen wirksamen Start von Gender Main-
streaming-Prozessen Bedarf an Ressourcen, insbesondere fiir Malnahmen zur Gender-
Qualifizierung. Dafiir sind die Mittel nicht immer organisationsintern durch Umschich-
tung freizumachen. Bei manchen Organisationen und Tragern sind staatliche Fordermit-
tel fiir Gender Mainstreaming-Prozesse wegen deren finanzieller Situation essentiell.
Bei anderen Organisationen ist staatliche Forderung eher symbolisch, als Ausdruck von
Anerkennung notwendig und stirkt die Personen, die als Initiativkrifte fiir Gender

Mainstreaming aktiv werden.

Wichtig ist auch, die Zielsetzung und die Umsetzungsbeispiele von Gender Mainstrea-
ming, die mit der Férderpraxis verbunden sind, immer wieder ausdriicklich mit der Of-

fentlichkeitsarbeit der Ministerien zu transportieren.

Gefihrdet wird der Beginn und die Umsetzung von Gender Mainstreaming, wenn gene-
reller groer AuB3endruck auf Organisationen und Triagereinrichtungen gegeben ist: durch
allgemeinen Abbau von institutioneller, projekt- oder programmbezogener Férderung
oder durch neue Rahmenbedingungen, z. B. neue Richtlinien zur Qualitédtssicherung, neue
Weiterbildungsgesetze, die ohne Gender-Inhalte gestaltet sind. In solchen Situationen
kommen begonnene Gender Mainstreaming-Prozesse zum Erliegen, weil es akut um

Wichtigeres geht bzw. zu gehen scheint.

Wenn die staatliche Ebene ihre Verdnderungen der forderpolitischen oder gesetzlichen
Vorgaben nicht mit Gender Mainstreaming gestaltet, verletzt sie nicht nur ihren eigenen
Auftrag, sondern sendet auch negative Signale in die zivilgesellschaftlichen Organisatio-
nen — wenn zum Beispiel in einem Entwurf fiir ein neues Landes-Weiterbildungsgesetz

das Ziel der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern nicht mehr explizit vorkommt.

Leitziele und Visionen fiir Gender Mainstreaming sind sowohl auf den staatlichen Ebe-

nen als auch in den Organisationen selbst und in den organisationeniibergreifenden Dis-
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kursen zu kldren, zu formulieren und gesellschaftlich zu transportieren. Nicht nur von
den staatlich gesetzten Rahmenbedingungen her muss Gender Mainstreaming unterstiitzt
werden. Auch im zivilgesellschaftlichen Diskurs iiber die Zukunft von BiirgerInnenge-
sellschaft und Ehrenamt, iiber Felder und Organisationsformen fiir Freiwilligenarbeit
muss Gender Mainstreaming mehr als bisher einen Stellenwert erhalten, muss sich in-
nerhalb dieser Debatten entwickeln und zugleich diese Debatten selbst verdndern. Durch
eine losgeloste (wegdelegierte) Spezialdebatte ,,Gender Mainstreaming in zivilgesell-

schaftlichen Organisationen* wire das nicht erreichbar.

Eine Geschlechterkultur, in der Geschlechterfragen und Defizite ihrer Bearbeitung durch
Gender-Analysen wahrgenommen werden, muss im Umfeld der Organisationen entwi-
ckelt werden — dies ist eine Aufforderung an die hier arbeitenden Akteure, insbesondere
aber auch an die staatlichen Instanzen. Notwendig ist, dass Personlichkeiten auf der
obersten politischen und institutionellen Ebene als Vorbilder wirken und sich aktiv fiir
Geschlechterdemokratie und die Umsetzung durch Gender Mainstreaming einsetzen.
Dies ist eine Aufforderung an Ménner ebenso wie an Frauen in den entsprechenden

Funktionen.
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Anhang
Dokumente zu Gender Mainstreaming in
zivilgesellschaftlichen Organisationen

Deutscher Bundesjugendring, 76. Vollversammlung (Oktober 2003)
(Anhang zum Antrag des Vorstandes — Gender Mainstreaming)

Der Gender Selbstcheck

Nachstehend finden sich Fragestellungen, aufgegliedert in die Bereiche Strukturen, Finanzen
und Inhalte, die dabei helfen sollen, einen so genannten Gender Selbstcheck durchzufiihren, d.h.
zu priifen inwiefern die Methode des Gender Mainstreaming im eigenen Verband bereits umge-
setzt wurde.

Strukturen:
e Wie schliisselt sich die Mitgliederzahl nach Geschlechtern getrennt auf?

Vorstinde:

e Wie sind die Vorstdnde besetzt (Zahl der Frauen und Ménner)?

e Wie sind die Funktionen innerhalb der Vorstinde unter Frauen und Méannern verteilt (Vorsitz,
AuBenvertretung, Finanzen....)?

Hauptamtliche/Geschéftsstelle:

e Wie ist die Zusammensetzung des hauptamtlichen Apparates?

e Wie viele Frauen und Ménner sind Vollzeit, Teilzeit oder auf Honorarbasis beschéftigt?

¢ Wie sind die Funktionen unter Frauen und Minnern verteilt (Leitungsfunktion, Referent/in,
Sachbearbeitung ...)?

e Gibt es Unterschiede in der Vergiitung unter Frauen und Ménnern bei gleicher Position?

Gremien:

e Wie sieht die Besetzung der Gremien aus (Zahl der Frauen und Ménner)?

e Wie sind die Funktionen innerhalb der Gremien unter Mannern und Frauen verteilt (Vorsitz,
beratendes Mitglied mit oder ohne Stimmrecht, ProtokollfiihrerIn...)?

e Werden bei der Terminierung der Sitzungen Bediirfnisse von Méannern und Frauen beriick-
sichtigt?

e Gibt es geschlechtergetrennte Redelisten?

e Gibt es die Moglichkeit der Kinderbetreuung?

Arbeitskreise/sonstige Fachgremien:

e Wie sieht die Besetzung der Arbeitskreise/Fachgremien aus (Zahl der Frauen und Ménner)?
e Gibt es eine paritdtische Besetzung von Arbeitsgremien?

e Wer leitet die Arbeitskreise/Fachgremien?
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(Bildungs-)-Angebote:

Wie ist die Verteilung von Frauen und Ménnern als Nutzerinnen und Nutzer von verschiede-
nen Angeboten?

Gibt es Veranstaltungen, die primér von Frauen oder primdr von Méannern genutzt werden?
Welche?

Tauchen Frauen und Ménner bei Seminaren/Veranstaltungen gleichermaBen als ReferentIn-
nen auf?

Informationen:

Wie ist der Informationsweg/Informationsfluss im Verband geregelt?

Sind die Informationswege fiir alle im Verband transparent?

Haben Frauen und Ménner im Verband gleichermallen Zugriff auf einen Computer, um evtl.
Informationen per E-Mail zu erhalten?

Falls nicht alle gleichermallen Zugriff auf einen Computer haben, wie erhalten sie die Infor-
mationen, die per E-Mail versandt wurden?

Finanzen:

Wie verteilen sich 6ffentliche Haushaltsmittel und Eigenmittel auf die Ausgaben von Frauen
und Ménnern?

Wurde und wird z. B. bei Jahresabschliissen Bezug auf die Ausgaben von Frauen und Mén-
nern genommen?

Stehen MitarbeiterInnen auf gleicher Hierarchieebene gleiche Haushaltsmittel zur Verfii-
gung?

Stehen Haushaltsmittel fiir die Umsetzung von Gendertrainings zur Verfiigung?

Stehen Haushaltsmittel fiir Mddchen- und Frauenarbeit, Jungen- und Ménnerarbeit zur Ver-
fiigung?

Falls ja, wurden diese durch Gender-Haushaltsmittel abgelost?

Inhalte

Grundsitzliches:

Ist das Thema Gender Mainstreaming (Geschlechtergerechtigkeit/Gleichstellung von Mann

und Frau) im Verband fest verankert (Leitbild, Satzung, Selbstverstindnis)?

Wird bei allen Entscheidungen, die getroffen werden, und Inhalten, die behandelt werden, die

Geschlechterperspektive beachtet?

Gibt es Zielvereinbarungen zur Umsetzung des Ansatzes Gender Mainstreaming?

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

b) auf der Ebene der internen Personalentwicklung, d.h. Férderung der Geschlechterdemo-
kratie fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter?

¢) auf der fachlichen Programm- und Projektebene, in den Inhalten?

Gibt es eine Zielkontrolle, an der das Erreichen gemessen wird?

MitarbeiterInnen:

Gibt es einen speziellen Arbeitskreis, der sich fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming
engagiert?
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Gibt es Verantwortliche/Zustindige im Verband (sowohl im ehrenamtlichen als auch im haupt-
amtlichen Bereich), die das Thema Gender Mainstreaming in den Verband tragen, dariiber in-
formieren kénnen?

Falls ja, wie sieht die Geschlechterverteilung bei den ,,Gender-Beauftragten® aus und welche
Funktionen bekleiden die Zusténdigen?

a) Falls nein, werden Externe einbezogen bzw. zu Rate gezogen?

b) Falls nein, gibt es andere Indikatoren dafiir, dass Gender Mainstreaming umgesetzt wird?
Welche?

Ist der Nachweis von Genderkompetenz Einstellungsvoraussetzung?

Spielen Vorerfahrungen in Form geschlechtsbezogener Jugendarbeit eine Rolle bei der Ein-
stellung?

Wer, welche Gruppe entscheidet iiber Personalauswahl und wie sieht das Geschlechterver-
hiltnis aus?

Informationen — Vereinbarungen — Darstellungen:

Gibt es Informationsmaterial zu Gender Mainstreaming?

Gibt es im Verband Regelungen zur geschlechtsbezogenen Sprache, z. B. grundsitzliche An-
sprache von Frauen und Ménnern, Verwendung des groB3en ,,I* (TeilnehmerInnen), etc.?
Werden in der visuellen Darstellung des Verbandes Frauen und Ménner gleichermal3en repré-
sentiert?

Aus- und Fortbildung:

Gibt es eine generelle Verankerung von Genderelementen in Aus- und Fortbildungskonzep-
ten (z. B. GruppenleiterInnenschulung)?

In welcher Form werden in Konzeptionen methodische Rahmenbedingungen beschrieben die
sowohl Médchen wie Jungen gerecht werden sollen?

Gibt es Gendertrainings?

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

Welche Unterstiitzung erhalten die Mitarbeiterinnen bei der Anwendung? z. B. in Form von
Genderberatung, Gendertrainings und Gendercoaching

In welchen Programmen, Projekten und MaBlnahmen wird das Gender Mainstreaming-Prinzip in

der Organisation bereits umgesetzt?
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Qualitatsbereich:

Ehrenamt in der Bildungsarbeit

Es handelt sich hierbei um ehrenamtliche Tatigkeiten, die insbesondere der Organisation und
Durchfithrung von Weiterbildungsangeboten dienen (z. B. Lehrtitigkeit oder die Koordinierung
von Weiterbildungsangeboten auf regionaler oder ortlicher Ebene.) Die ehrenamtliche Arbeit

setzt fachliche Kompetenzen voraus.'

Komponenten

Mindest-
anforderungen

Nachweis-
moglichkeiten

Gender-Main-
streaming-relevante
Qualitatskriterien

Nachweis-
moglichkeiten/
Praxisbeispiele

e Suche nach
neuen Ehren-
amtlichen

Die Institution stellt
sich als offene
Gruppe dar.

Potentielle Ehren-
amtliche werden

(auch) personlich

angesprochen.

Die Mdglichkeit und
Art der Ehrenamtli-
chen Mitarbeit ist
transparent und of-
fentlich.

Die Ehrenamtsstel-
len sind unter-
schiedlich in Zeit-
aufwand und An-
forderungen.
Ehrenamtliche sind

mit neuen Ideen
willkommen.

Statistiken Uber
.Neuzugange”

Jahresberichte (wel-
che Angebote gab
es im letzten Jahr
nicht, aber dieses
Jahr)

. Stellenaus-
schreibungen”

Zeitungsartikel,
Emails, Internet

Teilnahme an

, Ehrenamtsnetz-
werken”

(— Markt der Mog-
lichkeiten, Ehren-
amtsborsen)

o Stellenausschrei-
bungen sprechen
Manner und Frauen
gleichermaBen an.

e Es werden person-
lich Frauen fur
Mannerbereiche
und Manner fur
Frauenbereiche an-
gesprochen.

e Die Sprache der
Ausschreibung ist
geschlechterneutral.
Sie werden bzgl.
Geschlechtsrollen-
stereotypen reflek-
tiert und ggf. ver-
andert.

e Die Ausschreibun-
gen werden den
unterschiedlichen
Lebensbedingungen
von Frauen und
Mannern gerecht.

e Manner und Frauen
wird bei neuen
Ideen genauso viel
Zeit eingeraumt.

o Stellenausschrei-

o Statistiken Uber

e Protokolle Uber

bungen

neue Manner und
Frauen im Ehrenamt

,Ideediskussionen”

e Erstgesprach

Erstgesprache wer-
den durchgefihrt.

Aufgabengebiet
und Ziele, sowie
Zeit und sonstiger
Aufwand werden
genau abgespro-
chen.

Protokolle Uber
Erstgesprache

Leitfaden zum Erst-
gesprach mit Eh-
renamtlichen

e Die Erstgesprache
werden von Man-
nern und Frauen
gleichermaBen ge-
fahrt.

e Die Gesprachsfuh-
renden sind gen-
dergeschult.

e Protokolle, Zeit-

und Redelisten

1 Vgl ,Das dezentrale Qualitdtsmodell fiir Landesorganisationen in der Weiterbildung. Bericht anerkannter Lan-
desorganisationen fiir Weiterbildung in Rheinland-Pfalz zur Entwicklung eines trageriibergreifenden Modells
von Qualitdtsentwicklung /-sicherung. Kurzbericht (Stand: 31.08.2002).
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Komponenten

Mindest-
anforderungen

Nachweis-
maoglichkeiten

Gender-Main-
streaming-relevante
Qualitatskriterien

Nachweis-
moglichkeiten/
Praxisbeispiele

Das Erstgesprach
wird mit einer fur
dieses Gebiet kom-
petenten Person
durchgefuhrt.

Die Ergebnisse des
Erstgespraches wer-
den riickgekoppelt.

e Mannern und Frau-
en wird die gleiche
Zeit bei Erstgespra-
chen eingerdumt.

e Adaquatheit
des Arbeitsfel-
des

Aufwand und
Kompetenzanforde-
rungen sind geklart

Ehrenamtlichen
kann von einer Ar-
beit abgeraten
werden und sie
koénnen im Zweifels-
fall auch ausge-
schlossen werden.
Das Arbeitsfeld bie-
tet personliche
Entwicklungsmog-
lichkeiten.

e Ausschreibungen

e Protokolle der Erst-
gesprache

e Frauen und Méanner
Ubernehmen glei-
chermaBen verant-
wortungsvolle Posi-
tionen.

e Die Einrichtung
schafft die Bedin-
gungen, dass alle
Ehrenamtlichen die
gleiche Mdglichkeit
haben, bestimmte
Aufgaben zu Uber-
nehmen.

e Verbleibserhebun-
gen

e Rahmen-
bedingungen

Aufwandsent-
schadigung

Versicherungs-
schutz

Bereitstellung von
Infrastruktur

Nachweishefte fr
das Ehrenamt

Fortbildungs-
maoglichkeiten

e ggf. Einrichtung
von Kinderbetreu-
ung/ Mitnutzung
von Kinderbetreu-
ung durch Ehren-
amtliche

e Zurverflgungstel-
lung von Autover-
leih, offenes Buro
etc.)

e Motivation
und Wert-
schatzung

Ehrenamtliche wer-
den in der AuBen-
und Innendarstel-
lung als wichtige
Saule der Arbeit
genannt und wert-
geschatzt.

Zwischen Institution
und Ehrenamt be-
steht ein Verhaltnis
des gegenseitigen
Gebens und Neh-
mens (fachlich und
sozial).

Das informelle Ge-
sprach ist ein wich-
tiges Motivationsri-
tual.

o Selbstdarstellungen
e Satzung

e Leitbildbroschire
e Sitzungsprotokolle

o Protokolle von Re-
den, Zeitungsartikel

e Fortbildungsmog-
lichkeiten

e Zertifikat am Ende
der Téatigkeit, Ab-
schiedsfeier

o Gratifikationen

e Vorschlagen von
Ehrenamtlichen fur
Preise etc.

e Hauptamtliche sind
gendergeschult.

e Reden sind ge-
schlechterneutral
geschrieben.

e Manner und Frauen
nehmen gleicher-
malen an Fortbil-
dungsveranstaltun-
gen teil, die Fortbil-
dungsveranstaltun-
gen sind gleicher-
maBen entwick-
lungsfordernd im
Sinne der Ge-
schlechterdemokra-
tie.

e Reden

e genderaufgeschlis-
selte Statistiken
Uber die Teilnahme
an Fortbildungsver-
anstaltungen, die
.soziale Pflege”,
den Vorschlag fur
Preise etc.
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Komponenten

Mindest-
anforderungen

Nachweis-
maoglichkeiten

Gender-Main-
streaming-relevante
Qualitatskriterien

Nachweis-
moglichkeiten/
Praxisbeispiele

o Arbeitszeitplane:
Wie viel Zeit ver-
bringt der /die
Hauptamtliche im
Gesprach mit Eh-
renamtlichen

e ,Soziale Pflege”
wird von Mannern
und Frauen glei-
chermaBen Uber-
nommen und be-
wertet.

e Manner und Frauen
werden gleicher-
maBen anerkannt.

e Externe Bera-
ter/innen sind gen-
dergeschult.

e Erfahrungs-
austausch und
fachliche Bera-
tung

Finden regelmaBig
statt

Inhalte und Zustdn-
digkeiten sind ge-
klart

Ergebnisse werden
transparent ge-
macht.

In regelmaBigen
Abstanden wird ei-
ne externe Bera-
tung/ Begleitung
hinzugezogen.

o Protokolle

e Ausschreibungen/
Einladungen

e Teilnahmeverteilung

e Moderationsvertei-
lung

o Protokollverteilung

e Redezeit

o Redezeitlisten
e Protokolle

o Statistik

e Probleme und
Konfliktmana-
gement

Werden als Teil des
Arbeitsprozesses
gesehen und kon-
struktiv angegan-
gen

Streitkultur

Die Teilnehmenden
unterscheiden zwi-
schen Sach- und
Personenebenen.

Externe Beratung
wird angefordert.

e Leitbild, Satzung

e Supervision

e Berichte Uber exter-
ne Beratungen

e Protokolle von Ar-
beitssitzungen

e Probleme werden
bei Madnnern und
Frauen gleich be-
wertet.

e Sach- und Perso-
nenebene werden
bei Frauen und
Mannern gleicher-
maBen unterschie-
den.

e Berater/innen sind
gendergeschult.

o Verbleibsanalysen
Ehrenamtlicher

e Protokolle externer
Beratungen

e Befragungen

o Kompetenzprofil
der Berater/innen

e Das Produkt

adaquate Reprasen-
tation in der Offent-
lichkeit

interne Anerken-
nung des Produkts

Uberprifung der
AuBendarstellung

e Zeitungsartikel, Re-
den

e Befragungen

o |dentifikationsmog-
lichkeit fur alle Be-
teiligten

e Adaquate Zuschrei-

bung des Verdiens-
tes

e Befragungen
e Zeitungsartikel
e Preise

e Evaluationen der
Veranstaltungen

Quelle: Landesbeirat fur Weiterbildung in Rheinland-Pfalz (Hg.), Gender Mainstreaming in der Qualitatsent-
wicklung fir Weiterbildungsorganisationen. Ergebnisse eines Modellprojektes, Mainz 2003.
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Beispiel 2: Umsetzung des Prinzips ,,Gender Mainstreaming” in
der Ausbildung zum Seniorenberater/zur Seniorenberaterin in
einem Sportbund

Helma Henschel

In einem Sportbund wird seit vier Jahren eine Ausbildung zum Seniorenberater bzw. zur Senio-
renberaterin angeboten. Bei den Seniorenberaterinnen und Seniorenberatern handelt es sich um
Vereinsmitglieder, die sich als Ehrenamtliche in besonderer Weise der dlteren Menschen im
Verein annehmen. Die sportfachliche Betreuung der Vereinsmitglieder durch den Ubungsleiter
bzw. die Ubungsleiterin wird durch eine soziale Betreuung durch den Seniorenberater/die Senio-
renberaterin erginzt. In den vier Jahren wurden knapp 300 Seniorenberater und -beraterinnen
ausgebildet.

Im Jahr 2003 wird untersucht, in wieweit die Qualitit der Ausbildung dadurch gesteigert werden
kann, dass durchgehend das ,,Gender Mainstreaming*“-Prinzip angewandt wird. AuBlerdem hat
sich der Sportbund im Hinblick auf die mittelfristige demographische Entwicklung das Ziel ge-
setzt, mehr Vereinsmitglieder fiir die Ausbildung zum Seniorenberater/ zur Seniorenberaterin zu
gewinnen. Die Untersuchung soll auch Antwort geben auf die Frage, ob dabei verstéirkt die Mén-
ner, die Frauen oder weiterhin Méanner und Frauen in gleicher Weise angesprochen werden soll-
ten.

1. Schaffung einer Entscheidungsgrundlage und Zielsetzung

Um eine solide Entscheidungsgrundlage zu schaffen, miissen geschlechterdifferenzierte Daten
erhoben werden:
1.1 Im Idealfall geben statistische Zahlen Antworten auf folgende Fragen:

e Wie ist das Verhéltnis von Ménnern und Frauen in der Altersgruppe in der Gesamtbevol-
kerung, also bei den potentiellen Sporttreibenden? Dabei miisste noch einmal in jlingere
und hochaltrige Senioren/Seniorinnen unterschieden werden.

e Wie ist das Verhéltnis von Ménnern und Frauen in dieser Altersgruppe bei den Vereins-
mitgliedern?

e bei den bisher ausgebildeten Vereinsberatern bzw. Vereinsberaterinnen?

Eine weitere Dimension wird angesprochen, wenn gefragt wird, welche sozialen Gruppen

erreicht wurden:

e Wie ist das Verhiltnis von Ménnern und Frauen in bestimmten sozialen Gruppen (z. B.
Deutsche — Personen mit Migrationshintergrund, Alleinerziehende, Arbeitslose, Allein-
stehende usw.) in der Gesamtbevdlkerung,

e bei den Vereinsmitgliedern

e bei den ausgebildeten Seniorenberatern/Seniorenberaterinnen?

Aufgrund dieser Datenauswertung zur Ist-Situation wird sich ein Bild mit verschiedenen Dis-
krepanzen der Geschlechterverteilung ergeben. Damit hat der zustdndige Ausschuss eine deut-
lich verbesserte Informationsgrundlage, um kurz-, mittel- und langfristige Ziele fiir die Ausbil-
dung festsetzen.
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Beispiel: Die Analyse ergibt, dass Frauen in der entsprechenden Altersgruppe unter den Ver-
einsmitgliedern unterreprésentiert sind. Dann kénnte man sich das Ziel setzen, mehr dltere Frau-
en fiir die Angebote der Vereine zu interessieren. Man wiirde sich die Frage stellen, was die &l-
teren Frauen davon abhélt, die Angebote der Sportvereine anzunehmen, und entsprechende Ge-
genmaflnahmen vornehmen. Diese betreffen neben den Sportangeboten auch die Informations-
wege iiber diese Angebote sowie die Beratung.

In der Ausbildung zum Seniorenberater/ zur Seniorenberaterin kdnnte man darauf mit einer Dop-
pelstrategie reagieren:

a) Zum einen kann es sinnvoll erscheinen, mehr Frauen fiir die Tétigkeit der Seniorenberaterin
zu werben und auszubilden, eventuell hierfiir auch Kurse ausschlieBlich fiir Frauen anzubie-
ten,

b) Zum anderen sollten generell in der Ausbildung fiir Madnner und Frauen als zukiinftige Senio-
renberater und -beraterinnen die besonderen Rahmenbedingungen, Interessen und Bediirfnis-
se der Frauen verstiarkt behandelt werden, also auch die ménnlichen Teilnehmer fiir diese
Problematik sensibilisiert und qualifiziert werden. Dies betrifft grundsitzlich jedes Themen-
feld der Ausbildung.

1.2 Im konkreten Fall des Sportbundes, der die Qualitétssteigerung durch GM anstrebt, ist die
Datenlage liickenhaft:

e Es gibt eine Statistik, die Auskunft gibt {iber den Anteil aller Vereinsmitglieder an der
Gesamtheit der Bevolkerung: Er schwankt regional unterschiedlich zwischen 25,71 %
und 42,99 %, d.h. dass generell noch Potentiale vorhanden sind. Die vorliegende Statis-
tik differenziert nicht nach Altersgruppen und Geschlechtern.

e Mehr Klarheit herrscht dagegen iiber die Relationen der Altersklassen und der Geschlech-
ter innerhalb der organisierten Vereinsmitglieder. Die Statistik des Sportbundes zeigt auf,
dass in den Altersklasse ,,41-60° und ,,61 und élter* deutlich mehr Ménner als Frauen
Mitglied in einem Verein sind (62 % — 38 % bzw. 67 % — 33 %).

Es fehlt eine weitere Differenzierung bei den Mitgliedern {iber 61 Jahren, einer Altersgruppe,
die ja keineswegs homogen ist.

Bei beiden Geschlechtern gehen die Mitgliederzahlen bei den Menschen iiber 61 Jahren gegen-
iiber der jlingeren Altersgruppe zuriick, jedoch bei den Ménnern zahlenméafBig stdrker als bei den
Frauen. Im Unterschied dazu wichst der Anteil und die Zahl der Menschen in der entsprechen-
den Altersgruppe in der Bevolkerung. Daraus ist abzuleiten, dass MaBBnahmen ergriffen werden
miissen, um noch mehr dltere Menschen durch die Entwicklung entsprechender Angebote beim
Sport zu halten bzw. sie fiir eine sportliche Betitigung zu gewinnen:

Erstens gezielt Frauen ansprechen und fiir den Sport auch im Alter werben, die vielleicht sehr
lange oder noch gar nicht sportlich aktiv waren.

Zweitens gezielt Manner ansprechen, die seit langem sportfern sind, und ménnliche Mitglieder
dahin gehend beraten, dass sie sich nicht mit dem Alterwerden vom Sport zuriickziehen. Hier
geht es auch darum, den Ménnern ein ihrem Alter entsprechendes Bild vom Sport zu vermitteln,
das abweicht von dem vorherrschenden Bild von Jugend, Leistungsfahigkeit, Kraft und Konkur-
renz.
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Die Statistik zeigt, dass bisher mehr Frauen als Ménner an der Ausbildung teilgenommen haben
(62 % — 38 %).

1.3 Der néchste Schritt ist die Kldrung der Zielsetzung: Wie viele Seniorenberaterinnen und
-berater, d.h. auch nach Geschlecht differenziert, sollen ausgebildet werden?

Die vorhandenen Daten bieten dafiir schon Anhaltspunkte, um eine Zielvorstellung iiber die Ge-
schlechter- und Altersstruktur bei den Seniorenberatern/-beraterinnen zu diskutieren und zu be-
schlieBen. Ergidnzend wére auch zu priifen, ob eine kleine — nicht zu aufwendige — Umfrage bei
potentiellen Interessierten als Entscheidungshilfe dienen kann.

Wichtig ist, dass in Zukunft kontinuierlich noch mehr Daten, z. B. zur Prisenz bestimmter sozia-
ler Gruppierungen, erhoben werden. Hilfreich wire aullerdem, bei den Absolventen/Absolven-
tinnen der Ausbildung abzufragen, inwieweit sie das Erlernte tatséchlich in der Praxis umsetzen,
und welche Wiinsche und Anregungen sie in Bezug auf die Fortbildung haben. So kann im Lau-
fe der Zeit eine immer grofere Zielgenauigkeit erreicht werden.

2. Umsetzung

Nachdem die Zielgruppe fiir die anstehende Ausbildung festgelegt ist, miissen die Komponenten
der Ausbildung aus der Gender Perspektive iiberpriift und an die ausgewéhlte Personengruppe
angepasst werden:

Bei diesen Komponenten handelt es sich um die Ausbildungsinhalte, die Auswahl der Referen-
tinnen und Referenten, die Rahmenbedingungen und die Angebots-Information.

2.1 Inhalte der Ausbildung

Eine Uberpriifung der Inhalte der Ausbildung lisst vielfiltige Ansatzpunkte fiir die Integration
des ,,Gender Mainstreaming®-Prinzips erkennen.

e Bereits von Beginn an sollte die Sensibilisierung fiir das eigene Rollenverstdndnis und -ver-
halten, fiir die Rollenbilder in der Gesellschaft und die daraus resultierenden Unterschiede
z.B. im Hinblick auf das Korperbewusstsein, Sportinteresse, die aktive Sporttatigkeit im Le-
bensverlauf usw. zwischen den Geschlechtern, unterschiedlichen Zielgruppen — z. B. Alters-
gruppen — und sozialen Gruppen ein Thema der Ausbildung sein, am besten in Form eines
regelrechten Gendertrainings.

¢ Die Genderperspektive muss sich als ein roter Faden durch alle Ausbildungsbausteine ziehen.

1. Beispiel:

Die Seniorenberaterin bzw. der Seniorenberater soll als Bediirfnisermittler/in die Wiinsche und
Bediirfnisse der dlteren Menschen in Vereinsprogramme umsetzen. In dem Seminarteil, der sich
mit den Aufgaben der Seniorenberaterin bzw. des Seniorenberaters auseinandersetzt, miissen die
Teilnehmenden dafiir sensibilisiert werden, dass diese Wiinsche und Bediirfnisse bei Frauen und
Mainner sehr unterschiedlich sein konnen. Dazu gehoren Informationen dariiber, wie diese Wiin-
sche und Bediirfnisse bei den unterschiedlichen Gruppierungen ermittelt werden kénnen, wie
man z. B. eine Umfrage so organisiert, dass man auch einen Riicklauf bekommt, und so anlegt,
dass etwaige Geschlechterunterschiede auch ermittelt werden.
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2. Beispiel:

Die Seniorenberaterin bzw. der Seniorenberater soll als Impulsgeber/in AnstoBe geben im auf3er-
sportlichen und im sportlichen Bereich. Sie bzw. er soll zum Mitmachen animieren, Mut machen,
Neues auszuprobieren. Dabei miissen auch die festgelegten Geschlechterrollen liberpriift und
gegebenenfalls iberwunden werden. Méanner und Frauen brauchen in der Regel unterschiedliche
Impulse. Das Neue kann z. B. darin bestehen, dass Frauen mal etwas ausprobieren, was eigent-
lich ,,typisch ménnlich* ist und umgekehrt: Es sind durchaus nicht alle Ménner typisch-ménn-
lich-leistungssportlich-risikofreudig orientiert.

Auch fiir weitere Aufgabenfelder der Seniorenberaterin bzw. des Seniorenberaters kénnen ge-
schlechtsspezifische Unterschiede aufgezeigt werden: Gendergeschulte Seniorenberaterinnen und
-berater wissen, dass Ménner und Frauen einen unterschiedlichen Zugang zu den verschiedenen
Sportarten haben, und dass Frauen und Ménner mit ihrer sportlichen Tétigkeit im Alter unter-
schiedliche Ziele verbinden, bei Méannern in der Regel das Motiv Gesundheit weit weniger eine
Rolle spielt als bei den Frauen. Sie wissen, dass die Anspriiche an die Ausgestaltung der Sport-
statten von Frauen und Ménnern von einander abweichen. Sie wissen auch, dass bei der Gestal-
tung und Organisation von Veranstaltungen sehr genau darauf geachtet werden muss, welche
Gruppierung angesprochen werden soll und dass nach der Veranstaltung eine entsprechende
Auswertung erfolgen muss.

2.2 Referenten und Referentinnen

Wenn die Gender Perspektive sich als roter Faden durch alle Ausbildungsbausteine ziehen soll,
miissen die Referenten bzw. Referentinnen zwangslaufig entsprechend ausgebildet sein.

Man muss also voraussetzen, dass sie qualifiziert sind in Bezug auf Genderkompetenz durch eine
einschldgige Ausbildung und Erfahrung, durch die Teilnahme an Gendertrainings und durch Er-
fahrungen aus Frauen-/Mannerprojekten.

Es miissen Gender-Fortbildungen fiir die eingesetzten Referenten und Referentinnen angeboten
werden, die z. B. die Besonderheiten geschlechter-gerechter Methodik und Didaktik zum Thema
haben. Der Auftrag, der an externe Referentinnen und Referenten fiir die einzelnen Module ver-
geben wird, muss klar zum Ausdruck bringen, dass Genderinhalte geméB Gender Mainstreaming
zu ihrem ,,Fachthema* gehoren. Referentinnen sollten nicht nur typisch weibliche — die so ge-
nannten ,,weichen Themen behandeln und méinnliche Referenten nicht nur die ,,typisch mannli-
chen® Gebiete bei der Ausbildung {ibernehmen.

2.3 Rahmenbedingungen

Die Rahmenbedingungen — Auswahl der Ausbildungsstitte, Zeitfenster — miissen auf die aus-
gewihlte Zielgruppe abgestimmt werden:

e Beispiel Zeitplanung:
Die Ausbildung ist zur Zeit aufgeteilt in 2 x 9 Unterrichtseinheiten, die jeweils an einem
Samstag stattfinden. Entspricht dies den Moglichkeiten der Zielgruppe? Ist eine andere Zeit-
einteilung denkbar und effektiver? Fiir Menschen, die noch im Berufsleben stehen, muss die
Ausbildung in der arbeitsfreien Zeit angeboten werden, bei Ruhestindler/innen ist dies nicht
notwendig.
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e Beispiel Auswahl der Ausbildungsstétte:
Wie sind die ausgewahlten Ausbildungsstitten zu erreichen? Wie grof3 sind die Entfernungen,
die zuriickgelegt werden miissen? Dies ist zu sehen vor dem Hintergrund, dass Frauen héufi-
ger als Ménner nicht {iber ein Auto verfiigen.

e Beispiel Teilnehmerbeitréage:
Ist es angebracht, in speziellen Féllen Preisnachlisse zu gewidhren? Fiir Frauen mit einem
kleinen eigenen Einkommen/Rente kdnnte die Kostenfrage ein Hinderungsgrund sein.

2.4 Kundeninformationen

Auch in dieser Komponente spielt der Genderaspekt eine wichtige Rolle. Eine gezielte Anspra-
che holt die Frauen und Miénner dort ab, wo sie sind:

e die Frauen u. U. im Kirchenkreis oder im Landfrauenverband, Méanner u. U. im Ful3ballstadi-
on, wo sie sich als Zuschauer aufhalten.

e Flyer, die Frauen erreichen sollen, haben eine gute Wirkung, wenn sie in Apotheken, Arzt-
praxen, in der VHS ausgelegt werden, bei Méannern konnte der Baumarkt ein gut geeigneter
Ort sein.

e Die Auswahl der Medien, mit denen potentielle Interessierte iiber die Ausbildung informiert
werden soll, muss entsprechend den Lebensgewohnheiten der angezielten Personengruppe er-
folgen.

Beispiel: Altere Frauen informieren sich in der Mehrheit nicht per Internet, die regionale Zei-
tung wird dagegen sehr aufmerksam gelesen.

Am effektivsten erweist sich erfahrungsgeméf bei Méannern und Frauen die personliche Anspra-
che nach dem Motto: ,JJede/r bringt eine/n mit.“ Die Formulierung der Angebotsinformation —
z.B. in einem Flyer oder in einem Zeitungsartikel — orientiert sich an der Zielgruppe, an ihren
Interessen und an ihren Mdglichkeiten und vermeidet es, Interessierte abzuschrecken.

Beispiel: Wird in einem Werbeblatt fiir die Ausbildung unter der Uberschrift ,,Wer kann Senio-
renberater werden?* als Qualifikationsmerkmal u. a. der Besitz ,,psycho-sozialer und pddagogi-
scher Kompetenz* aufgefiihrt, werden wohl schon die ersten Interessierten das Blatt zur Seite
legen. Eine ,,freundliche und offene Art™“ werden sich wahrscheinlich viele Menschen zuschrei-
ben, die Mehrzahl der Frauen wird aber wohl negativ reagieren, wenn sie dort liest, dass man
,vor einer Gruppe reden konnen“ sollte, weil sie sich das nicht zutraut. Eine ermutigende Alter-
native konnte lauten: Sie wiirden sich gern in lhrem Verein engagieren? Sie sehen, wo noch
manches besser gehen konnte und mochten gern einiges verdndern? Hatten Sie schon mal den
Mut, dies laut vor allen zu sagen?

Wir mochten Thnen dabei helfen!

Diese Uberlegungen gelten fiir den Verband, der sein Ausbildungsangebot an den Mann und die
Frau bringen mochte, in gleicher Weise wie fiir die Seniorenberater und -beraterinnen, die fiir
die Vereinsangebote werben wollen. Sie miissen daher auch in die Ausbildungsinhalte einflie-
Ben.

Quelle: Landesbeirat fur Weiterbildung in Rheinland-Pfalz (Hg.), Gender Mainstreaming in der Qualitatsent-
wicklung fir Weiterbildungsorganisationen. Ergebnisse eines Modellprojektes, Mainz 2003
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Anhang: Dokumente zu Gender Mainstreaming

BAG JAW - Bundesarbeitsgemeinschaft Jugendsozialarbeit
(Zusammenschluss der Tragergruppen und Landesarbeitsgemeinschaf-
ten der Jugendsozialarbeit)

Umsetzung von Gender Mainstreaming in den Gremien der BAG JAW

Bericht der/des Vorsitzenden / der/des Leiterin/Leiters von ..................... (Gremium bit-

te eintragen) fiir den Zeitraum ...................

1. Besetzung der Gremien: (jeweilige Gremienliste als Anlage)

Bitte entsprechendes Gremium eintragen
(Vorstand, FA Jugendberufshilfe, FA Migration, FA Grundsatzfragen der Jugendsozialarbeit, AG Europa und
die zugehorigen AG's )

Frauen Manner Gesamt
Anzahl % Anzahl % Anzahl %

Mitglieder insgesamt

Vorsitzende/r bzw. Leitung

Stellvertreterin

Genderbeauftragte/r

Vertreterinnen geschlechtsspezifischer Belange

Fortbildung zu Gender Mainstreaming
(z.B. MaBnahmen der Tragergruppen oder
Weiterbildungsinstitute)

e Welche personellen Entwicklungen/Verdnderungen haben sich im Berichtszeitraum bezogen
auf den Anteil Frauen/Mianner und deren Funktion ergeben? (z.B. bei der Berufung neuer
Mitglieder)

e Wie wirken sich die Organisationsformen (Tagungsort, Sitzungsdauer etc.) auf die Lebensla-
gen der Frauen und Ménner aus? Welche Riickschliisse ergeben sich hieraus?

2. Ziele fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming im .....

(Gremium bitte eintragen)

3. Umsetzung in Aktivitiiten des Gremiums

Lt. Beschluss des VS vom 17. September 2003 muss bei der Vorbereitung von Sitzungen und
Tagesordnungen beachtet werden, welche genderrelevanten Themen oder Aspekte als eigener
TOP oder im Rahmen ausgewihlter TOP diskutiert werden miissen.

Bei den nachfolgend aufgefiihrten Aktivititen der Gremien der BAG JAW miissen nur diejeni-
gen beantwortet werden, die im Berichtsjahr tatséchlich Relevanz hatten. Die zu den Punkte 3.1
bis 3.5 und 4. formulierten Fragen und Hinweise dienen als Orientierungsraster fiir die Beant-
wortung.
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3.1 Inhaltliche Schwerpunkte/Diskussionen, Meinungsfindungen, Empfehlungen

und Entscheidungsprozesse

Welche Themenbereiche/-schwerpunkte wurden unter genderrelevanten Gesichtspunk-
ten behandelt?

Wie und mit welchem Ergebnis? (z. B. geschlechtsspezifische Datenlage, Beriicksichti-
gung geschlechtsspezifischer Lebenslagen, Auswirkungen von Forderprogrammen/-kon-
zepten auf die Lebenslagen ...)

Welche Themenbereiche wurden nicht unter genderrelevanten Aspekten behandelt?
Warum nicht?

Von welcher Person wurden diese Aspekte eingebracht? Von welcher Person vorberei-
tet? (bitte benennen, ob Mann oder Frau und welche Funktion)

Wurden Expertlnnen hinzugezogen? Wenn ja, welche?

3.2 Erstellen von Stellungnahmen und Positionspapieren

3.3
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Welche Stellungnahmen und Positionspapiere wurden erarbeitet?

Welche genderrelevanten Aspekte wurden beriicksichtigt?
(z. B. unterschiedliche Lebenslagen, Frauen-/Méannerbilder, Auswirkungen von Gesetz-
gebung, Forderprogrammen ...)

Wie? (z. B. durchgéngig oder als eigene Textpassage?)

Bitte begriinden, warum in den anderen Stellungnahmen und Positionspapieren gender-
relevante Aspekte nicht beriicksichtigt wurden.

Von welcher Person wurde die Stellungnahme erarbeitet bzw. wer hat Beitrdge gelie-
fert? (bitte benennen, ob Mann oder Frau und welche Funktion)

Wurde der Verteiler fiir die Stellungnahme/das Positionspapier unter diesen Gesichts-
punkten festgelegt?

Vorbereitung von Veranstaltungen

Zu welchem Thema wurden Veranstaltungen vorgeschlagen und vorbereitet?

Welche genderrelevanten Fragen wurden generell in der Zielsetzung und den Inhalten
(Referate, AG, Podium) integriert? (z. B. differenziert nach unterschiedlichen Ausgangs-
lagen von Frauen/Ménnern und entsprechenden Auswirkungen?

Wie? (z. B. Querschnittsthema als Auflage fiir die AG’s, fiir die ReferentInnen)

Wenn keine genderrelevanten Fragen beriicksichtigt wurden, warum nicht?
Wer hat die Veranstaltung/en vorbereitet?

Wie viele Frauen/Ménner haben eine aktive Funktion in der/den Veranstaltung/en {iber-
nommen? (z. B. Referat, TeilnehmerIn Podiumsdiskussion, Moderation)

Wurden Materialien zu diesem Themenkomplex zur Verfligung gestellt?
(z. B. Verdffentlichungen, Leitfaden ...)
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¢ Wie viele Frauen/Méanner haben an der/den Veranstaltung/en teilgenommen?

e Wurden organisatorische Rahmenbedingungen berticksichtigt?
(z. B. Tagungsort, Dauer der Veranstaltung, Kinderbetreuung ...)

3.4 Statistik/Erhebungen

e Welche Daten werden geschlechtsspezifisch erfasst? Welche nicht und warum nicht?

e Wie wurden in der Kommentierung der statistischen Erhebung die unterschiedlichen Le-
benslagen von Méadchen/jungen Frauen und Jungen/jungen Méannern beriicksichtigt?
(durchgéngig oder als gesonderter Auswertungsteil?)

e Welcher weitere Handlungsbedarf wird in Bezug auf die unterschiedlichen Lebenslagen
gesehen?

3.5 Berichtswesen und Spmchez

e Wurden in der schriftlichen Kommunikation durchgéngig geschlechtergerechte Formu-
lierungen verwendet? (z. B. Einladungen und Protokolle, Stellungnahmen/Positionspa-
piere, Beitrage fiir Veroffentlichungen)

e Wenn nicht, warum nicht?

e Welche Erfahrungen gibt es mit Regeln oder Verfahrensweisen, die eine gleichgewich-
tige Kommunikation unterstiitzen?

4. Beurteilung/Einschitzung zum GM-Prozess im Gremium

e Einschétzung zu den bisherigen Erfahrungen mit der Umsetzung von GM im Gremium

e Konsequenzen und weiterer Handlungs- und Unterstiitzungsbedarf (Leitfaden, Analyse-
instrumente, Gendertrainings, Materialien etc.)

Datum  Unterschrift des/der Vorsitzenden bzw. des Leiters/der Leiterin

2 S. Leitfragen zur Implementierung von GM im Bereich Sprache in: Vorschlige zur Umsetzung von Gender
Mainstreaming in die Struktur der BAG Jugendsozialarbeit vom August 2003, Seite 9-10.
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Die Forderung der Birgergesellschaft ist ein zentrales Thema der aktuellen Reformdebatte. Der
Arbeitskreis ,Birgergesellschaft und Aktivierender Staat” (www.fes.de/buergergesellschaft)
will in diesem Diskurs ein Forum sein, das reformpolitisch relevante Themenstellungen
aufgreift, analysiert und in der politischen Debatte Stellung bezieht. Damit soll ein Beitrag
geleistet werden, ein Netzwerk flr die politische Beratung institutioneller Reformpolitik
aufzubauen und dessen Uberlegungen der Politik vorzustellen. Der Arbeitskreis versteht sich
insofern als kritischer Impulsgeber fir die 6ffentliche Reformdebatte. Er wird geférdert
von der Erich-Brost-Stiftung in der Friedrich-Ebert-Stiftung.

Anlass und Ausgangspunkt bildet das Interesse, die Starkung des bilrgerschaftlichen En-
gagements und des darin liegenden Demokratisierungspotentials einerseits und die Staats-
modernisierung in Kategorien des aktivierenden Staates andererseits zusammenzubringen.
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