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Programm

Fachtagung ,Gleichstellung — (k)ein Thema in Non-Profit-Organisationen?“
Dienstag, 24. April 2018, 9.30 bis 17.00 Uhr in der Friedrich-Ebert-Stiftung, Berlin

Eine Kooperation des AWO Bundesverbands e.V. und der Friedrich-Ebert-Stiftung

Konzeption
Elisa Gutsche, Friedrich-Ebert-Stiftung
Dr. Petra Rostock, AWO Bundesverband e.V.

Tagungsmoderation: Miriam Siré Camara, AKOMA Bildung & Kultur

Im offentlichen Bereich gibt es Gleichstellungsgesetze, in der Privatwirtschaft seit
Kurzem immerhin eine Quotenregelung fur Aufsichtsrate. Doch wie sieht es im
Non-Profit-Sektor aus?

Die Beschaftigten im Non-Profit-Sektor sind in der Mehrzahl Frauen: Studien
beziffern den Frauenanteil in Non-Profit-Organisationen auf 75 Prozent. Der Blick
auf die FUhrungsebenen zeigt: Der Anteil von Frauen in Flhrungspositionen fallt
zwar verhaltnismaRig besser als in anderen Sektoren aus, bleibt aber dennoch
hinter den Erwartungen zuriick. Zudem finden sich im Non-Profit-Sektor weit
verbreitete atypische Beschéaftigungsverhaltnisse, vor allem in Bezug auf
Befristungen und Teilzeitstellen. Bedingungen, die héaufig mit der schlechten
Mittelausstattung begrindet werden und zum Teil auch auf eine verstarkte
Okonomisierung im sozialen Bereich zuriickzufiihren sind.

Gleichstellung heif3t aber nicht nur, die Ungleichheit von Frauen und Mannern im
Blick zu haben, sondern auch Vielfalt innerhalb der Kategorie Geschlecht
anzuerkennen und das Zusammenwirken verschiedener Formen von
Diskriminierung zu adressieren.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie es um die Gleichstellung im Non-
Profit-Sektor steht? Welches Verstandnis von Gleichstellung und welche
Bemuhungen zur Verwirklichung von Gleichstellung finden sich in
unterschiedlichen Organisationen? Was sind Best-Practice-Beispiele und welche
Empfehlungen lassen sich daraus ableiten?

Wir mochten Sie recht herzlich dazu einladen, diese Fragen mit uns zu
diskutieren!



Ab 9:00

9:30

10:00

11:00

11:30

13:00

Ankommen und Anmeldung

BegruRung und Einfuhrung

Dr. Stefanie Elies, Leiterin Forum Politik und Gesellschaft der
Friedrich-Ebert-Stiftung

Wolfgang Stadler, Vorstandsvorsitzender AWO Bundesverband e.V.
Elke  Ferner, Bundesvorsitzende der Arbeitsgemeinschaft
Sozialdemokratischer Frauen

Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt: Eine Frage des
verbandlichen Uberlebens.

Vorstellung und kritische Kommentierung des 1. Gleichstel-
lungsberichtes der Arbeiterwohlfahrt

Dr. Petra Rostock, Projektleitung AWO Gleichstellungsbericht, AWO
Bundesverband e.V.

Kommentar: Jochen Geppert, Institut flr gleichstellungsorientierte
Prozesse und Strategien e.V.(GPS)

Kaffeepause

Geschlechtergerecht im Einsatz fur eine bessere Gesellschaft?
Impulsreferat und Gespréachsrunde

Impuls: Vorstellung der FES-Studie ,Geschlechtergerecht im Einsatz
fur eine bessere Gesellschaft?  Arbeitsbedingungen und
Gleichstellung im Non-Profit-Sektor in Deutschland®

Stefan Reuyf3, SowiTra — Forschung, Beratung, Transfer

Stefan Reuyf3, SowiTra — Forschung, Beratung, Transfer
Anne-Kerrin  Gomer-Simpfendoérfer, Projektleitung ,Geschlecht.
Gerecht gewinnt.“ Deutscher Caritasverband e.V.

Anke Patsch, Mitglied der Geschéaftsleitung beim Bundesverband
Deutscher Stiftungen

Frauke Gutzkow, Mitglied des Geschaftsfihrenden Vorstands der
Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW)

Marion Lieser, Geschéftsfuhrerin Oxfam Deutschland e.V.

Stefan Reuyl3, SowiTra — Forschung, Beratung, Transfer

Mittagspause



14:00

15:30

16:00

17:00

Best Practice: Umsetzungsstrategien fur mehr Gleichstellung in
Non-Profit-Organisationen

Workshop 1: Einstieg in die Implementierung von Gleichstellung in
NPOs
Stefan Reuyf3, SowiTra — Forschung, Beratung, Transfer

Workshop 2: Strategien far geschlechtergerechte
Personalentwicklung

Lysan Escher, Leitung LIFT2 — Qualifizierung und Beratung zu
geschlechtersensibler Personal- und Organisationsentwicklung,
Diakonie Mitteldeutschland

Workshop 3: Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten als
Strategie fur mehr Vielfalt in NPOs

Daniel Gyamerah, Projektleiter ,Vielfalt entscheidet — Diversity in
Leadership®, Citizens For Europe gUG

Workshop 4: Strategien fur mehr Lohngerechtigkeit
Charlotte Kastner, Referentin im Referat Forschung und
Grundsatzangelegenheiten, Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Kaffeepause

Gleichstellung und Vielfalt im Non-Profit-Sektor: Eine
gesellschaftspolitische Aufgabe?

Podiumsdiskussion mit

Barbara Konig, Staatssekretarin, Berliner Senatsverwaltung fr
Gesundheit, Pflege und Gleichstellung

Elena Kalogeropoulos, Geschéaftsfihrerin von Deutsch Plus e.V. —
Initiative fur eine plurale Republik

Dr. Eckhard Priller, Wissenschaftlicher Co-Direktor des Maecenata
Institut fr Philanthropie und Zivilgesellschaft

Susann Ruthrich, MdB, Mitglied im Ausschuss fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend

Was bleibt zu tun?
Miriam Siré Camara, Elisa Gutsche und Dr. Petra Rostock

Bis ca. 18:30 Get together



Begriflung

Dr. Stefanie Elies

Leiterin Forum Politik und Gesellschaft der Friedrich-Ebert-Stiftung sowie zustan-
dig fur die Zentrale Genderkoordinierung der FES. Seit 1996 bei der Stiftung
beschaftigt, zuvor u.a. als Leiterin der FES-BUros in Shanghai und Singapur sowie
des Julius-Leber-Forums der FES mit Sitz in Hamburg. Studium der Sinologie und
Politikwissenschaften in Mlnster, Wien, Taipeh und an der Ruhr-Universitat Bo-
chum, wo sie 1997 die Doktorwirde erlangte. Verheiratet, zwei Teenager-Tochter.

Elke Ferner

Als deutsche Politikerin (SPD) war sie in verschiedenen Amtern tatig, u.a. von
2013 bis 2017 als Parlamentarische Staatssekretarin bei der Bundesministerin fur
Familie, Senioren, Frauen und Jugend, von 2005 bis 2007 als stellvertretende
Bundesvorsitzende der SPD, und seit 2007 als Mitglied des SPD-Parteivorstandes,
dem sie bis 2017 angehdrte. Im Mai 2004 wurde sie zur Bundesvorsitzenden der
Arbeitsgemeinschaft Sozialdemokratischer Frauen (ASF) gewahlt. Thematisch
engagiert sie sich insbesondere in den Bereichen Familie, Gleichstellung, Soziales
und Rente.



Wolfgang Stadler

Diplom-Soziologe und Vorsitzender des Vorstandes des AWO Bundesverbandes
e.V. 1993-2009 Geschaftsfihrer des AWO Bezirksverband Ostwestfalen-Lippe
e.V. Seit 2010 Vorsitzender des Vorstandes des AWO Bundesverbandes e.V.

sichstellung — (K)ei [t em?
Non-Profit-OrganiSagdel

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,

die Arbeiterwohlfahrt wurde vor fast 100 Jahren von Marie Juchacz gegriindet, der
Marie Juchacz, die als erste Frau eine Rede in einem deutschen Parlament hielt
und sich nicht mit Hoflichkeiten und Dankbarkeit gegentiber den Mannern aufhielt.
Nein, im Gegenteil, sie stellte klar, dass das eine Selbstverstandlichkeit ist, die
den Frauen viel zu lange vorenthalten wurde.

Wenn man von solch einer engagierten und kampferischen Frau als Organisation
gegrundet wurde, mag es verwundern, dass man erst nach 98 Jahren, um genau
zu sein im November des letzten Jahres, einen Gleichstellungsbericht
veroffentlicht hat.

Ich hoffe, dass wir im Verlauf der Tagung ein wenig Klarheit in diesen - in der Tat
merkwiurdigen - Umstand bringen kdnnen. In dem Sinne begrif3e ich Sie recht
herzlich zur Fachtagung ,Gleichstellung - (k)ein Thema in Non-Profit-
Organisationen?! Ich bin froh und dankbar, dass wir mit der Friedrich-Ebert-
Stiftung eine Partnerin finden konnten, die kompetent und engagiert uns hier die
Mdoglichkeit bietet, mit lhnen Uber diesen Bericht und weitere Themen ins
Gesprach zu kommen. Herzlichen Dank an die Kolleginnen der Friedrich-Ebert-
Stiftung fur die erfolgreiche Zusammenarbeit.



Ich habe anfangs gesagt, dass es ungewdhnlich lange gedauert hat, bis wir uns
dieser Thematik annehmen. Das lasst sich auch an weiteren Meilensteinen
ablesen:

1988 verabschiedete die Bundeskonferenz der Arbeiterwohlfahrt sehr weitgehen-
de und im Kontext der damaligen Zeit, sehr fortschrittliche Richtlinien, um durch
geeignete MalRnahmen die Gleichstellung von Frauen und M&nnern im Haupt- und
Ehrenamt zu erreichen.

Ich war damals bei der Konferenz dabei und kann lIhnen versichern, dass hier
energische und kampferische Debatten gefuhrt wurden. Die aktiven Frauen in der
Arbeiterwohlfahrt haben sich damals in der Tradition von Marie Juchacz wirklich
voll ins Zeug gelegt. Die Abstimmung war nicht einstimmig aber deutlich fur die
Malnahmen zur Gleichstellung, sie wurden aber, bis auf wenige Ausnahmen,
weitestgehend ignoriert.

Eine Quotenregelung in den ehrenamtlichen Gremien wurde einige Zeit spater per
Satzung beschlossen und wird auch praktiziert. Weitere nennenswerte Aktivitaten
blieben jedoch aus.

Es ist insoweit kein Ruhmesblatt fir die Arbeiterwohlfahrt, dass es fast 30 Jahre
gedauert hat, bis der Beschluss zur Etablierung von Gleichstellungsberichten
erfllt wurde und, nehmen Sie es mir bitte ab, dass ich mich als Vorstandsvor-
sitzender der Arbeiterwohlfahrt jetzt natirlich freue, dass wir diesen Bericht und
die weitreichenden Beschliusse zur Umsetzung der Konsequenzen nun vorlegen.

Ich méchte diesen Anlass aber auch nutzen, um mich im Nachhinein gegeniber
unserer Grinderin, aber auch den Frauen, die 88 die Beschlisse gefasst haben,
zu entschuldigen. Entschuldigen fur dieses offensichtliche Versagen eines durch
Manner dominierten Apparates.

Wie es um die Gleichstellung nicht nur in unserem Verband steht, darauf wollen
wir heute den Fokus richten. Wir wollen in den Austausch gehen Uber den Status
quo in verschiedenen Verbanden, dariber, was drangende Fragen in Punkto
Vielfalt und Gleichstellung sind und auch dariiber, welche erfolgreiche Strategien
fur mehr Vielfalt und Geschlechtergerechtigkeit in der Praxis schon gelebt werden.

,Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt: Eine Frage des verbandlichen
Uberlebens* so lautet der Titel unseres ersten Gleichstellungsberichtes. Denn
Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt sind Themen, an denen die AWO nicht
mehr vorbeikommt, will sie langfristig als zukunftsfahiger Wohlfahrtsverband
bestehen. Das zeigen die Ergebnisse des Berichtes, aber auch die Situation des
Verbandes im Hinblick auf Fachkraftemangel und Mitgliederschwund. Der
anstehende Generationenwechsel, sowohl im Haupt- wie im Ehrenamt, bietet die
Chance fur einen organisationalen Wandel und macht diesen gleichzeitig dringend
notwendig.



Schon heute stellen angesichts des Fachkraftemangels Stellenneu- oder
-nachbesetzungen auf allen Hierarchieebenen unsere Gliederungen vor grof3e
Herausforderungen, sind Aufbau und Akquise von Fudhrungskraften eines der
drangendsten Themen der Personalentwicklung und des Mitgliederverbandes.
Dabei sind die individuellen Ausgangslagen, Interessen und Bedurfnisse von
Arbeitnehmer*innen und Mitgliedern heute vielfaltiger und widersprtchlicher als
zuvor.

Als Mitgliederverband, als Arbeitgeberin, als Anbieterin sozialer Dienste und als
gleichstellungspolitische Akteurin muss sich die Arbeiterwohlfahrt an ihre
Grundwerte von Freiheit, Gleichheit, Gerechtigkeit, Solidaritat und Toleranz binden
und sich daran messen lassen.

Es sind insbesondere einige Zahlen, die wir in der Zukunft dringend verandern
wollen und mussen: So zeigt die Unterreprdsentanz von Frauen in haupt- und
ehrenamtlichen Fuhrungspositionen, dass die Chancen, am politischen und
sozialen Geschehen teilzuhaben, noch immer ungleich zwischen den
Geschlechtern verteilt sind.

Die ungleiche geschlechtsspezifische Verteilung in Arbeitszeiten und Einkommen
der Beschaftigten verdeutlicht dariber hinaus, dass auch in unserem Verband
eine vorwiegend geschlechterstereotype Arbeitsteilung herrscht. Die Annahme,
dass Fursorge etwas ist, was Frauen qua Geschlecht besser kdnnen, entfaltet
also auch in unserem Verband weiterhin starke Wirkung.

Hier sehen wir uns in der Verantwortung, fur die gesellschaftliche Aufwertung
Sozialer Arbeit zu streiten und die historisch entstandene gesellschaftliche
Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern aufzubrechen. Gleichzeitig sind wir
uns bewusst, dass die AWO als Arbeitgeberin, die mehrheitlich Frauen
beschaftigt, selbst zum Gender Pay Gap und zur Altersarmut von Frauen beitragt.

In Zeiten des Fachkraftemangels und Mitgliederschwunds missen wir uns kritisch
fragen: Wie attraktiv sind wir als Verband? Wie wirken wir nach auf3en? Sind wir in
der Praxis so offen gegentber Vielfalt wie in unseren Beschlissen und
Stellungnahmen?

Noch lebt die AWO nicht alles, was sie gleichstellungspolitisch fordert, und es gibt
eine Lucke zwischen Anspruch und Wirklichkeit. Um weiterhin glaubwirdig zu
bleiben, missen wir umsetzen, was wir von Politik und Wirtschaft verlangen.
Gleichstellung geht weder von selbst, noch darf es zur Frauensache deklariert
werden.

Lassen Sie mich an diesen eher nachdenklichen Stellen aber auch einige
Hoffnungsschimmer in den Raum hineinstrahlen: Wir haben, seitdem wir diesen
Prozess vor einigen Jahren angestof3en haben, gespurt, dass die Veranderungs-
bereitschaft tatsachlich sehr grof3 ist. Ein Beispiel: Die Mitglieder des
Bundesverbandes der Arbeiterwohlfahrt sind die Bezirks- und Landesverbande,
das sind eigentlich nach wie vor die starken und tragenden Organisationsformen.
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Das sind insgesamt 30 Gliederungen. Dort hatten wir vor sechs Jahren funf
weibliche ehrenamtliche Vorsitzende, die Zahl konnte bei den turnusmaRig
stattfindenden Wahlen im Jahr 2016 und jetzt weiteren Nachwahlen auf 14
gesteigert werden. Gerade auch im Bereich der nicht weniger wichtigen
Kreisorganisationen der Arbeiterwohlfahrt, ca. 400 arbeiten in den Stadten und
Landkreisen, gibt es sichtbar mehr weibliche Fuhrungskrafte, also
Geschaftsfuhrerinnen, als wie wir dies vor einigen Jahren noch kannten.

Klar ist aber auch: Gleichstellungspolitik in der AWO und auch anderswo wird
neue Wege gehen und an bisherigen Tabus ritteln muissen. Heutzutage
wuinschen sich die meisten Menschen eine bessere Vereinbarkeit von Leben und
Beruf. Erwerbs- und Sorgearbeit sollte allen Menschen jederzeit im Lebensverlauf
moglich sein. Hier sind wir gefragt, innovative Losungen zu entwickeln, um
beispielsweise mehr Vereinbarkeit auch fur diejenigen zu ermdglichen, die die
Dienste am Menschen leisten und fir die die herkdbmmlichen Modelle fir mehr
Vereinbarkeit, z. B. Homeoffice, nicht anwendbar sind.

Im Hinblick auf FUhrungspositionen sowohl im Haupt- wie im Ehrenamt gilt es z. B.
zu fragen, ob Positionen nicht geteilt werden kodnnen oder nicht geteilt werden
wollen und welche Art der Fuhrungskultur wir zukinftig leben wollen: permanente
Prasenz und Verfluigbarkeit oder Ergebnisorientierung. Dabei kénnen alle
Fuhrungskrafte von alternativen Konzepten der Fuhrungskultur profitieren: Durch
einen Gewinn an Freiheit, ihre Aufgaben jenseits festgefahrener
geschlechterstereotyper Rollen auszuftllen.

Wir haben eine Vision von der Arbeiterwohlfahrt als einer Organisation, in der die
vielfaltigen und widersprichlichen individuellen Ausgangslagen, Interessen und
Bedurfnisse aller Menschen, unabhangig von ihrem Geschlecht, ihrer sexuellen
Identitat, Herkunft, Religion, Alter und gesundheitlicher Beféahigung anerkannt,
wertgeschatzt und in unser organisationales Handeln integrieren werden. Nur so
kann Zusammenleben und Zusammenarbeiten ohne die Erfahrung der
Marginalisierung und Diskriminierung gelingen und zu gerechteren Macht- und
Geschlechterverhaltnissen fihren.

Mit dem vorliegenden Bericht hat sich die Arbeiterwohlfahrt auf den Weg gemacht,
tradierte Arbeitsteilungen, lieb gewordene Normalitatsstandards und das
gewachsene Selbstbild in den eigenen Strukturen kritisch unter die Lupe zu
nehmen und im Sinne ihrer Grunderin geschlechtergerecht weiterzuwachsen,
Neues aufzubauen und Bestehendes weiterzuentwickeln. Dass das zunachst zu
Irritationen und Unsicherheiten fihren wird, ist unvermeidbar und gleichzeitig
winschenswert. Denn nur so ist eine grundsatzliche Reflexion und Reform
organisationaler Prinzipien, Werte, Normen und Rituale mdglich.

An der Erstellung des Berichtes haben viele mitgewirkt, externe Sachverstandige,
interne  Kommissionen und viele Personen. Ich mdchte an dieser Stelle
insbesondere Helga Kihn-Mengel, die Vorsitzende unserer Kommission
Geschlechtergerechtigkeit, benennen. Sie hat sich trotz ihrer damaligen
Mehrfachbelastung als Bundestagesabgeordnete, Kreisvorsitzende der AWO und
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in vielen anderen Funktionen ehrenamtlich um dieses Themenfeld intensiv
gekimmert.

Ganz besonders bedanken méchte ich mich aber bei Dr. Petra Rostock, die bei
uns im Haus die Federfuihrung fur diesen Prozess hatte. Ich habe Petra Rostock
oft zurlickgespiegelt, dass ich ihre klare und unmissverstandliche Art, das Thema
voranzutreiben, immer sehr geschatzt habe. Gerade in der mannerdominierten
Geschaftsfuhrerkonferenz, dem Machtzentrum der AWO, obwohl es in keiner
Satzung, in keinem Statut verankert ist, hat sie, ganz in der Tradition von Marie
Juchacz, ohne Scheu klipp und klar ihre Positionen vorgebracht und hat es
geschafft, diesen schwierigen Kreis zu Uberzeugen, den Prozess mitzutragen. Ich
mdochte mich bei der Gelegenheit deshalb hier vor diesem Publikum ganz herzlich
fur ihr Engagement bedanken.

Liebes Publikum, in diesem Sinne unseres Berichtes sowie weiterfliihrende
Anregungen und winsche lhnen und Euch spannende Vortrdge, kontroverse
Diskussionen und inspirierenden Austausch!

1
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Vortrage

Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt: Eine Frage des verbandlichen Uberlebens
Vorstellung des 1. Gleichstellungsberichtes der Arbeiterwohlfahrt

Dr. Petra Rostock

Promovierte Sozialwissenschaftlerin. Langjahrige Expertise im Bereich
Gleichstellung, u.a. als Geschéftsfuhrerin des Frauenpolitischen Rates Land
Brandenburg e.V. Aktuell Projektleiterin fir den AWO Gleichstellungsbericht beim
AWO Bundesverband e.V.

Geschlechtergerechtigkeit

und Vielfalt: Eine Frage des

verbandlichen Uberlebens AW 0
Der 1. Gleichstellungsbericht

der Arbeiterwohlfahrt
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https://www.awo.org/sites/default/files/2018-01/AWO_Gleichstellungsbericht_2018_barrierefrei.pdf

)Jein Thema bei der AWO? :‘m

Gleichstellung — (k

@ Angelika Heiden
Projekt Gleichstellungsbericht: Idee (‘m

« Pilotprojekt als Auftakt fur Schwerpunktsetzung und innerverbandliche
Auseinandersetzung

« Laufzeit: 03/2015 — 07/2018
« Gefordert durch die Gllucksspirale

» Erstellung eines Gleichstellungsberichtes fur die Arbeiterwohlifahrt
- Status quo der Gleichstellung von Frauen und Mannern in Haupt- und Ehrenamt
- unter Berlicksichtigung einer intersektionalen Perspektive

— in enger Zusammenarbeit mit den Gliederun unter Berlicksichtigung der
Besonderheiten der verbandiichen Struktur der AWO

* Vergabe an externe Stelle zur Aufnahme, Aufbereitung und Auswertung von
quantitativen und qualitativen Daten zum AWO Hauptamt und Ehrenamt

» Interner Auswertungsprozess der Ergebnisse und Entwicklung von
Handlungsempfehlungen und Malnahmen
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Projekt Gleichstellungsbericht: Ziele (‘Wo

Informationen tber den Ist-Zustand der AWO in Bezug auf
Gleichstellung bereitstellen (intern & extern nutzbar)

Schaffung einer sachlichen Grundlage, auf der
Entscheidungen fiir eine Gleichstellungsstrategie und
geeignete, gezielte Malnahmen fiir deren Umsetzung
getroffen werden kénnen

Schaffung eines wertschatzenden und vorurteilsfreien
Arbeitsumfeldes mit einer Akzeptanz flr unterschiedliche
Lebensentwiirfe

Attraktivitat der AWO als Arbeitgeberin erhéhen
Verlust von Mitgliedern entgegenwirken

Erhaltung bzw. Erhéhung der Glaubwirdigkeit des
Verbandes als gleichstellungspolitischer Akteur

Projekt Gleichstellungsbericht: Prozess (Awo

Partizipativer Prozess: Einbeziehung Gremien und Ebenen in
Erhebungskonzeption, Datenbewertung und Mainahmenentwicklung

Gleichstellungspolitik ist dann erfolgreich, wenn alle relevanten
Akteur*innen auf ihre Art eingebunden werden und ein Klima
gegenseitiger Anerkennung, Wertschatzung und Zusammengehorigkeit auf
gleicher ,Augenhohe” hergestellt wird

Akzeptanz fiir Projekt Gleichstellungberichtim Verband herstellen durch
Informationen Gber Ist-Zustand, Ziele und Malnahmen, Erwartungen,
Erfolge und Misserfolge

Widerstianden entgegenwirken, Gliederungen, Haupt- und Ehrenamt
motivieren, mitzuziehen durch die Vermittiung davon, worum es geht und
warum es sie alle etwas angeht, Vermittiung des offenen
Beteiligungsprozesses

Offenen Raum schaffen fur Reflexion, Austausch und
Strategieentwicklung, in dem eine Verstandigung Gber Ziele, Motive und
geei%nete MaRnahmen flr mehr Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt
stattfinden kann
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Projekt Gleichstellungsbericht: Prozess (awo

- Herausforderungen

- Verbandliche Struktur der AWO: Eigenstandigkeit der
Gliederungen

- Artder Daten: aggregierte Personaldaten (Hauptamt), Zentrale
Mitgliederadressverwaltung (Ehrenamt)

- Definition von Geschlecht
- Fehlende Erfassung von Diversitat/Intersektionalitat
- Datenpflege und -zugang

Projekt Gleichstellungsbericht: Prozess (awo

Quantitative Erhebung Hauptamt

* Fragebogen mit 16 Fragen zu den
Arbeitnehmer*innen der AWO

* Erhebungszeitraum: 05/2016 - 07/2016
— Teilnahme: 25 von 30 BV/LV

— Daten flir 78.036 AN in LV/BV/KV und TG (65.459
Frauen, 12.577 Manner) = 40%

— Ausgewertete Daten fur 40.429 AN in BV/LV und TG
(33.961 Frauen, 6.468 Manner) = 20 %
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Projekt Gleichstellungsbericht: Ergebnisse :‘m

Hauptamt: Frauen- und Manneranteile an den Arbeitnehmer*innen der
Arbeiterwohlifahrt und Leitungsfunktionen (2015), in Prozent
Datenquelle: AWO-Gleichstellungsbericht, Quantitative Erhebung 20186

- Hoher Frauenanteil an allen Beschaftigen

- Unterreprasentanz von Frauen in FUhrungspositionen

Projekt Gleichstellungsbericht: Ergebnisse :‘m

Hauptamt: Frauen- und Manneranteile an den Arbeitnehmer*innen der
Arbeiterwohlifahrt und Leitungsfunktionen (2015), in Prozent
Datenquelle: AWO-Gleichstellungsbericht, Quantitative Erhebung 20186

Geschaftsfiihrer®in / Hauptamtiicher —
Vorstand (BV/LV inkl. TG)

Geschaftsfiibrer *in / Hauptamtiicher & !1 :
Vorstand (BV/LV/KV inkl. TG)

Leitung einer Einrichtung (BV/LY inkl. TG) — ® Frauen

= Manner

Leitung einer Einrichtung (BV/LV/KVinkl. s
16) sl B

Alle Arbeitnehmer *innen (BV/LV/KVinkd, | T
TG] | s,
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Projekt Gleichstellungsbericht: Ergebnisse :‘m

Hauptamt: AN (LV, BV, TG) nach Alter (2015), in Prozent
Datenquelle: AWO-Gleichstellungsbericht, Quantitative Erhebung 2016

- Geringe geschlechtsspezifische Altersunterschiede

- Chance fur Diversifizierung der Belegschaft durch
Generationenwechsel

Projekt Gleichstellungsbericht: Ergebnisse :‘m

Hauptamt: AN (LV, BV, TG) nach Alter (2015), in Prozent
Datenquelle: AWO-Gleichstellungsbericht, Quantitative Erhebung 2016

35

i i Frauen
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‘ B Manner
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all 0 *
15bis 24 25bis 4 3Shis 44 45 bis 54 SSbis 67 68 und mehr
Alter (in Jahren)
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Projekt Gleichstellungsbericht: Ergebnisse :‘m

Hauptamt: AN nach Umfang der Beschaftigung (2015), in Prozent
Datenquelle: AWO-Gleichstellungsbericht, Quantitative Erhebung 2016

- Grofle geschlechtsspezifische Unterschiede beim Umfang der
Beschaftigung

Projekt Gleichstellungsbericht: Ergebnisse :‘m

Hauptamt: AN nach Umfang der Beschaftigung (2015), in Prozent
Datenquelle: AWO-Gleichstellungsbericht, Quantitative Erhebung 2016

100%
- BVollzeit (>« 35
% Std./Wache)
o™
wn -
<% m Tedzeit (<35
poon Std./Woche)
£
%
10% B geringfigige
Beschaftigung
o
Fraven Manner Frauven Manner
Landes- und Bezirksverbande (inkl, TG) Alle Gliederungen
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Projekt Gleichstellungsbericht: Ergebnisse :‘m

Hauptamt: AN (LV, BV, TG) nach Einkommen (2015), in Prozent
Datenquelle: AWO-Gleichstellungsbericht, Quantitative Erhebung 2016

- Entsprechend ihrem Beschaftigungsumfang erzielen Manner
haufiger als Frauen ein geringes, aber auch weitaus haufiger als
diese ein hoheres Einkommen

Projekt Gleichstellungsbericht: Ergebnisse :‘m

Hauptamt: AN (LV, BV, TG) nach Einkommen (2015), in Prozent
Datenquelle: AWO-Gleichstellungsbericht, Quantitative Erhebung 2016

.lIIII h

___=5400 <12000 <18000 <4000 <30000 <3IN000 <42000 <4E000 >+ AB.000

10

B Ménner
) I I .
0

«5400 <12000 <1K000 <000 <3000 <3H000 <42000 <AKOOD »e 42000
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Projekt Gleichstellungsbericht: Ergebnisse :‘m

Nutzung gleichstellungspolitischer Manahmen und Beurteilung deren
Wirksamkeit in 21 LV/BV der AWO (2015)

Geschachtarnedtrale
Formudeiungenvon
Stallensusichredurges

Vater in Utarnzatt — &0 | 1% }
So:nm« g — 5‘ lu]

Hite tei der Verenbarcet von ; 2 ]
Berul undFamie |erschialins “ l” |
Plage) = |

Wechas! von Voitier auf Talien - % ]
Thematimarung sonGaxhuteiung 57 ] =Tal
| = dut internen Kemmunitation —
| Richiahr van Tedzt auf Vollzes . ” [ 16 J

. Thamataisrung von Glechstellung . s L” J

in dar OMenticheetsacben

T
| o g | Tagungen

02 ¢4 6 810 WIIENN o o AN [ e s

8 Nutzung dee Mefinahime [(BmnstrgoeMinime] ®sehegt  Tqt Dwengergst  Wgarmchtgut

Projekt Gleichstellungsbericht: ( AWo
Handlungsempfehlungen

Gemeinsame Definition von Ziel, Vision und Umsetzung von
Geschlechtergerechtigkeitim Unternehmen und im
Mitgliederverband

Klare Verantwortlichkeitsstrukturen, um
Geschlechtergerechtigkeit innerhalb des Verbandes umzusetzen

Entwicklung einer AWO spezifischen geschlechtergerechten
Organisationskultur fiir Haupt- und Ehrenamt

MaRnahmen geschlechtergerechter Personalentwicklung
und -planung im Hauptamt mit dem Ziel der Heterogenisierung
der Belegschaft

Evaluation: Uberprufung der Erfolge und Misserfolge
umgesetzter MaRnahmen; Erhebung weiterer Daten zu offenen

Fragen
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Projekt Gleichstellungsbericht: Zusammenfassung :‘m

+ Komplexes Bild tiber Gleichstellung erhalten
. Modellvorla%e fur zuktinftige Gleichberichtserstattung: Was

kann wie er

oben werden? Was brauchen wir noch

» Stein ins Rollen gebracht: Wille zur Veranderung ist
vorhanden

Buko Beschluss 2016:  Arbeiterwohifahrt sichert
Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt!*

Verschiedene Landeskonferenzbeschlisse zur Verstarkung der frauen-
und gleichstellungspolitischen Arbeit

Etablierung von Gleichstellungsbeauftragten

Diskussionsr%rozess zur vielfaltssensibler Sprache und Einfihrung des
Gender-Sternchens - Verabschiedung eines Leitfadens

Leitfaden zu Vielfalt und der Umsetzung des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) in AWO Einrichtungen

Fortbildung Genderkompetenz

Fachta un%fu_rGleic;hsteIungs-, Gender- und Diversity-Beauftragte (in
Kooperation mit Caritas)

Projekt Gleichstellungsbericht: Ausblick :‘m

* Gleichstellung als Querschnittsaufgabe braucht ganzheitlichen Ansatz
— Strukturelle Ebene der Organisation
— Inhaltliche Ebene der fachlichen Arbeit
- Individuelle Ebene aller Mitarbeitenden

Gleichstellung ist mehr als die Erhéhung des Frauenanteils in Flhrungspositionen
Was heifdt Gleichstellung far Einrichtungen und Dienste der AWO, z.B.
Kinder- und Jugendhilfe

Altenhilfe

Suchthilfe
Behindertenhilfe

Wohnungslosenhilfe

Migrationsdienste

Einladung und Aufforderung, neue Wege zu gehen
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Kritische Kommentierung des 1. Gleichstellungsberichtes der Arbeiterwohlfahrt

'l .'I e\
T P R oI
B

Jochen Geppert

Institut fUr gleichstellungsorientierte Prozesse und Strategien e.V.(GPS). Er ist seit
15 Jahren in verschiedenen Positionen als Berater flr gleichstellungsorientierte
Veranderungsprozesse und insbesondere zu Gender Mainstreaming tatig. Seine
fachlichen Schwerpunkte sind u.a. Strategien und institutionelle Mechanismen der
Gleichstellungspolitik, Personalentwicklung, gleichstellungsorientierte Fuhrung,
Diversity-Strategien sowie die Einbeziehung von Méannern in
Gleichstellungsprozesse.

P Institut fir
sese gleichstellungsorientierle
‘ S Prozesse & Strategien

)

Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt:

Eine Frage des verbandlichen Uberlebens

Kommentar: Jochen Geppert

Dipl.-Psych. Jochen Geppert
E-Mail:
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Themen

* Konzepte und Daten
* Handlungsempfehlungen

* AWO als Gleichstellungspionierin

lllllllll

Gender

* Frauen, intersektional

* Frauen und Manner

* geschlechtliche Vielfalt

* Vereinbarkeit von Fiihrung und Care-Aufgaben
* Geschlechtsspezifika im Ehrenamt

* Einkommen, Arbeitszeit, Befristung

sttt

G S Praavase & Siatvgms
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Gender: was noch?

* Geschlechtsspezifische Arbeitsteilung als
strukturelle Basis der Geschlechterhierarchie klar
benennen

* Nicht zu viele Skrupel beim Sex- / Kategorien-

Counting: Sichtbarkeit & kontextuelle Relevanz
(Lorber 1995, Ridgeway 2011)

* Befragungen / Selbstauskiinfte als
Zukunftsperspektive

Daten

* Grundlage: Vorliegende Personaldaten

* Leerstellen und Handlungsperspektiven sind klar
benannt

* Einheitliche Mindeststandards definieren

* Befragungen / Selbstauskiinfte als
Zukunftsperspektive

Iatrw R
ween ‘D P AT TurGass | En 1Y
B S Prazesse & Strateples
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~

Handlungsperspektiven

- Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit:
Vom Projekt zur strategischen Daueraufgabe - 2)

- Ubernahme bewihrter GL-Praktiken aus anderen
Erwerbsorganisationen

- Personalentwicklung - 4)
- Reprasentanz im Ehrenamt - 5)
- Organisationsentwicklung - 1, 3, 6)

- Eigene Pionierarbeit

Iestine fir

Organisation und Geschlecht im
Wohlfahrtbereich

* Verspatete” Professionalisierung der SAHGE-
Tatigkeiten

* ,Verspatete” Professionalisierung der
Wohlfahrtsverbande als Erwerbsorganisationen (geht
mit Mannerdominanz in Fiihrungsfunktionen einher)

* Professionalisierung durch Ubernahme ménnlicher
Vollerwerbsmodelle in Fiihrung und
Arbeitsorganisation?

* ,Verspatete” Professionalisierung der
Gleichstellungsarbeit?

freatiat A
wone AT hetrurguat et te
G S Wraresse & Strstegwen
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Gender-Themen der AWO

* Professionelle Grof3organisation: Frauen in
Fithrungspositionen

* Arbeitgeberin: Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und
privaten, unbezahlten Care-Aufgaben

* Mitgliederverband: Vereinbarkeit von Ehrenamt,
Erwerbsarbeit und privaten, unbezahlten Care-Aufgaben

* SAHGE-Dienstleisterin: passende und attraktive Care-
Angebote ermoglichen Vereinbarkeit

* Gesellschaftspolitischer Verband: Aufwertung von SAHGE-
Tatigkeiten

* (Grindungs-)Wert und Organisationsziel: Gleichstellung

; - gPg

Gesellschaftliches Leitbild

3 Erwerb-und-Sorge-Modell

Doppal - verzast Moasil Eatpvor ~carwr bty /
Familiemurniiver -Modetl Lywardinnrt- Model| it minet. 40N/ Weche Erwert-und-Sorge - Modstl

|

ST SOrgea i (e erDa farmmgs Sorgearimt, 2 B im KiTa ade banent nnfeemn wed
\nhezahite Sarguarbuit voo anderen Persanen, U Grafisiterni

® Erweriiutent
® Setgeartent

Anatital e

g 2.Gleichstellungsbericht BReg. e G Ps Ursalslengoacaberte

Prozesse & Strategion
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Organisatorisches Leitbild

* Lebensunterhaltsichernde* Beschaftigung von
30 Stunden pro Woche als Leitbild fiir
Beschaftigung und Arbeitsorganisation

* 30 Stunden pro Woche als Normalmodell fiir die
Organisation von Flihrungsaufgaben und berufliche
Entwicklung

* Hohe Flexibilitat fiir individuelle Arbeitszeitmodelle

*(auch fur Alterssicherung, Metropolregionen)

At A
10 G S Pregesss & Siraeguen

z.B. Fiihrung mit 30 h

Fiihrungsaufgaben teilen - Wo gibt es das bei uns
schon?

Fihrung im Team als Normalmodell (u.a.):
Uberlappung von Aufgaben statt Ressortdenken

Fiihrung als temporare Teilaufgabe (weniger als
Karriereziel)

Organisation von Fiihrung tiber Aufgaben und
Kompetenzen (statt Stellen)

13 G PS oveavese & Sumoges
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Impuls: Vorstellung der FES-Studie ,Geschlechtergerecht im Einsatz fur eine
bessere Gesellschaft? Arbeitsbedingungen und Gleichstellung im Non-Profit-
Sektor in Deutschland®

g— (KJein Inemd -
Uryamsan Il

(|

Stefan Reuyl3

SowiTra — Forschung, Beratung, Transfer. Als Mitbegrinder und Leiter von
SowiTra, dem Institut fur sozialwissenschaftlichen Transfer in Berlin, arbeitet er
seit vielen Jahren in verschiedenen Forschungs-, Beratungs- und
Schulungsprojekten zum Thema Gender, Gleichstellung, Care und Vereinbarkeit.
Zudem ist er als Gendertrainer, Coach, Berater und Dozent fir verschiedene
Hochschulen, 6ffentliche und private Bildungsanbieter sowie Unternehmen aktiv.

Ergebnisse der explorativen Studie

Geschlechtergerecht (und vielfaltig) im

Einsatzfur eine bessere Gesellschaft?

Die Gleichstellung der Geschlechter im Dritten Sektor

Berlin, 24. April 2028 Stefan ReuyR

& SowiTra « Institut fur Mahlower Str. 24 www.sowitra.de
SOWi e sozialwissenschaftlichen Transfer 12049 Berlin info(@sowitra.de
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AGENDA
[

1. Die Studie: Forschungsfragen, Design, Sample
2. Zentrale wissenschaftliche Erkenntnisse
3. Zentrale Ergebnisse aus den Interviews

4. Gesamteindruck + Handlungsempfehlungen

24)04/2018 Sowilra 3

1) Die Studie: Forschungsfragen, Design, Sample

g jog)2018 SOWi Tra 3
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1.1 Die Forschungsfragen
e

* Wie steht es um die Gleichstellung im Non-Profit Sektor, insbesondere
in Bezug auf die hauptamtlich Beschaftigten?

* Welche BemUhungen zurVerwirklichung der Gleichstellung der
Geschlechter finden sich in den unterschiedlichen Organisationen?

* Was sind Best-Practice Beispiele?

* Welche Empfehlungen lassen sich daraus fir andere Organisationen
ableiten?

g jog)2018 SOWi Tra -

1.2 Das Untersuchungsdesign der explorativen Studie
L

1. Aufarbeitung des aktuellen Forschungstandes: Bestandsaufnahme
zur Beschéaftigungsstruktur von Fraven und Mannern im NPO-Sektor
unter besonderer Beriicksichtigung von Beschéaftigungsformen,
Positionen, Ausbildung und Entlohnung.

2. Vertiefende Einblicke in die gleichstellungspolitische Verfasstheit
einzelner Non-Profit-Organisationen: Erfassen und Darstellen der
gleichstellungsrelevanten Strukturen und MalRnahmen sowie des
entsprechenden Handelns innerhalb der Non-Profit-Organisationen
(NPO) mittels leitfadengestitzter Interviews.

4/04/2018 Sowilra 5
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1.3 Das Sample
S

= Acht Organisationen des Dritten Sektors

= Differenziert nach

= vier Tatigkeitsbereichen:
= Soziale Dienstleistungen (2)
= Politische Akteur*innen (2)
* Lebensweltliche Vereinigungen (3)
* Stiftungen und Fordervereine (1)

= Grofde und Alter der Einrichtungen
» Geschlechtliche Strukturiertheit

‘ Starker explorativer Charakter

g jog)2018 SOWi Tra &

2) Zentrale wissenschaftliche Erkenntnisse zur geschlechtsspezifischen
Strukturiertheit

g jog)2018 SOWi Tra 7
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2.1 Eckdaten
L T

* 615.000 Organisationen

* 580.000 Vereine, 18.000 Stiftungen, g.0oo gGmbHs sowie 8.000
Genossenschaften

* Mehr als 2,6 Millionen hauptamtliche Mitarbeiter*innen, davon
2,3 Millionen sozialversicherungspflichtig Beschaftigte.

* 75 % der Beschaftigten im Dritten Sektor sind weiblich.
= Gesamtausgaben von go Milliarden Euro.

== Wichtige gesellschaftliche, politische als auch 6konomische
und kultureller Rolle!

24/04/2018 Sowilra 8

2.2 Arbeitszeiten und Erwerbsmodelle

)
100%
90%
80%
70%
g m geringfligig beschaftigt
m Teilzeit befristet
S0% » Teilzeit unbefristet
40% m Volizeit befristet
30% u Volizeit unbefristet
20%
10%
0%

Manner Frauen

Quelle; Priller und Paul 2015: 14, eigene Darstellung

24/04/2018 Sowilra 9
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2.2 Einkommen und Vergutungsunterschiede
B e e i

* Mannliche FUhrungskrafte in NPO werden allgemein héher vergitet
als weibliche.

* |m Schnitt verdient die Halfte der Manner in FUhrungspositionen
go.ooo EurofJahr, eine weibliche Fihrungskraft hingegen 75.500 Euro.

* Gender Pay Gap: 18,4 % (unbereinigt)

(Sandberg et al, 2017).

24/04/2018 Sowilra 10

2.3. Frauven in Fihrungspositionen
S

* FraueninVorstanden: 62 % Manner und 38 % Frauen bzw. 73 % Manner und 27% Frauen
(bei rein hauptamtlichen Vorstanden).

* Frauveninder Geschaftsfuhrung: 58 % Manner und 42 % Frauen. ABER: In37 % aller
Organisationen mit GeschaftsfUhrung sind Gberhaupt keine Frauen beschaftigt (Zimmer et
al. 2017; Paul und Walter, 2016).

Je mehr FrauenimVorstand sind, desto mehr Frauen sind tendenziell auchinden
GeschaftsfUhrungen zu finden." (Paul und Walter 2016: 13).

* Fravenin Kontroll-und Beratungsgremien: Beirate haben im Durchschnitt die hochsten
Anteile an Frauen (41 %) und sind demgegeniber in Aufsichtsraten (28 %), in Prasidien (30
%) sowie in Kuratorien (33 %) seltener vorhanden (Paul und Walter, 2016).

* Frauenanteile beiden Big Players: Nur31 %iger Frauenanteil in den FUhrungsebenen
(Vorstand und Geschaftsfihrung) grofRer finanzstarker Organisationen des Dritten Sektors.

Tendenz: Je wichtiger das betreffende Gremium ist, desto weniger Fraven sind in
diesem vertreten.

a4)04/2018 Sowilra 11
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2.4 Aufstiegschancen von Frauen
e

* Bisher kein zentrales Thema fur Organisationen des Dritten Sektors.

* Frauen schatzen ihre Karrierechancen, im Gegensatz zu den Mannern,
deutlich schlechter ein.

* Ursachen sind u.a. geschlechterstereotype Vorstellungen,
Rollenzuschreibungen und eine homosoziale Kooptation mannlich
dominierter Leitungsgremien.

1ylog)2018 Sowilra 12

3) Zentrale Ergebnisse aus den Interviews

g jog)2018 SOWi Tra 13
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3.1Verstandnis von Gleichstellung
e

Drei Gleichstellungsansatze
1. Fravenférderung (s Organisationen)

~Also mirist aufgefallen, dass alle was mit Frauen in Fuhrungspositionen anfangen kénnen
und da auch alle aufspringen, weil es das ist, was auch medialimmer diskutiert wird und was
man auch leicht messen kann. Es herrscht so ein Gefuhl vor: »Na da kann man ja am
leichtesten was dndern!«" (Organisation A)

2. Diversity undVielfalt (2 Organisationen)

Jlchglaube der grofie Satz derda im Leitbild mz‘taucht, ist, dass es sozusagen allen Menschen
in thren Wiinschen und Bedurfnissen und Fahigkeiten moglich sein muss, sich in der
Gesellschaft frei zu entfalten und zu verwirklichen und daran zu partizipieren. Das ist die
grof3e Vision, wie eine gerechte Gesellschaft aussehen soll." (Organisation G)

3. Geschlechterdemokratie (1 Organisation)

Jlch Ubersetze mir Geschlechterdemokratie so, dass Mdnner, Frauen, andere so leben konnen,
wie sie es fur richtig halten, ohne Nachteiledaraus zu haben. Von daher ist Gleichs te!!ungr{fir
uns auch Teilthabe ﬁir Frauen. Mdglichkeiten, dass Fraven auch mitentscheiden und die Arbeit
der Organisation gestalten." (Organisation F)

a4)04/2018 Sowilra 14

3.2.2 Verstandnis von Gleichstellung
e

Verankerung der Gleichstellungsbemihungen in der Organisation:
= in Satzungen und Leitbildern,

= in der Historie

24/04/2018 Sowilra 15
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3.2.3 Verstandnis von Gleichstellung

Innere Motivation fir Gleichstellungsbemihungen

1. Gleichstellungals historischesErbe

«chbin da jetzt vielleicht ein bisschen optimistisch, aber es ist fur unsere Organisation
entscheidend, dass es diese Historie gibt: Wir wurden von einer in der Weimarer Republik
politisch aktiven Frau gegrindet. Man kann bei uns nur dann Vorstandsmitglied werden, wenn
man sich mit diesem Teil der Organisationsgeschichtein Bezug setzt." (Organisation A)

2. GleichstellungalsTeil von kollektiv geteilten Werten

LUnserVerband ist ja aus der Arbeiterbewegung heraus entstanden und hat ja immer eine
Verknipfung mit Emanzipation und politische Raume erobern. Das war klar: »Fraven und
Ménner sind gemeinsam unterwezs und wir haben eine gemeinsame politische Vision« Das ist
total verankert, dass es um Gerechtigkeit geht. Da findet man niemanden, der dieses Thema
ablehnen wirde." (Organisation G)

3. Gleichstellungals funktionaler Bestandteil der Organisations-und
Personalentwicklung

JLetztlichist das Eigennutz, ich mache das, weil ich glaube, dass unser Verband letztlich
erfolgreicher dadurch sein kann und nicht aus irgendwelchen sozialen Grinden. Das ist fur
mich gar keine Triebfeder"

24/04/3018 Sowilra 16

3.2 Gezielte gleichstellungsorientierte Strukturen

Mix aus verschiedenen strategischen MalRnahmen die sich finf
Themenfeldern zuordnen lassen

1. Institutionelle und/ oder personelle Verankerung
2. Schriftliche Verpflichtungen und/ oder Berichtswesen
3. Gleichstellungsorientierte Sprache
4. Soll- oder Muss-Quoten
5. Vereinbarkeitsférderliche MaRnahmen
34/04/3018 Sowilra 17
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3.3 Gleichstellungsorientiertes Handeln
B e i

* Grof3e Bandbreite: Zwischen wachsender Internalisierung im eigenen
Handeln einerseits und klassischem ménnlichen Machogehabe
andererseits.

* EinzelmalRnahmen verbreitet, vor allem in den Bereichen
* Frauenforderung,
* Arbeitszeiten (Teilzeit, Gleitzeit, Freistellungen, Home-Office),

= (Mdnnerund ) Vereinbarkeit (Elterngeldzeit, Pflege).

14)04)2018 Sowilra 18

3.4 Blinde Flecken
B e ]

* Entgelt(un)gleichheit

* Gleichstellungsorientiertes Personalmanagement (u.a. Personalauswahl;
Einstellungenund beruflicher Aufstieg; Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen;
Betriebliche Weiterbildung; Leistungsbeurteilung)

* Auseinandersetzungen mit Geschlechterstereotypen und
Rollenzuschreibungen

a4)04/2018 Sowilra 19
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3.5 Gelingensbedingungen aus Sicht der Expert*innen

m—l]
Gleichstellung
der
Geschiechter I
oy SowiTra 20
m—l]

4) Gesamteindruck + Handlungsempfehlungen

24/04)2018 Sowilra 21
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4.1 Zentrale Erkenntnisse
A

= Alle acht NPO haben sich auf den gleichstellungspolitischen Weg gemacht.
= Die Wege unterscheiden sich ebenso wie der Stand der Umsetzung.
* Die Bedeutung des Themas steigt bei allen Organisationen.

= Eine durchgangige Bericksichtig von Gleichstellung findet sich jedoch in
keiner der acht NPO.

* Es bestehen deutliche Unterschiede innerhalb jeder Organisationen zwischen
a) der gesellschaftspolitischen Bedeutung des Themas, b) der Bedeutung in der
Arbeit mit den jeweiligen Stakeholdern und ¢) den Beschdftigten.

* Es besteht deutlicher Forschungsbedarfin diesem Feld.

34j04]3018 Sowilra 2

41 Gleichstellungskompetenz

m—l]
10
9
8
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4
3
2
1
0
Wollen Miissen/Sollen
24/04/3018 Sowilra 13
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4.2 Gleichstellungspolitische Grundregeln
S

1 Einverbindliches Bekenntnis zur Doppelstrategie umsetzen
Gleichstellung
7. Personalpolitik ist zu 100 Prozent
2. Konsequentes und systematisches Gleichstellungspolitik
Handeln

8. Gleichstellung im Ehrenamt
3. Gleichstellung brauchtTop-down forcieren
als auch Bottom-up
9. ThinkTank,Gleichstellung'
4. Gleichstellungskompetenz steigern
10. Gleichstellung bedeutet Vielfalt
5. Gleichstellung als
Querschnittsthema begreifen 11. Tue Gutes und rede dariiber

6. Gleichstellungspolitik als

24/04/3018 Sowilra 4

4.3 Systematisches Vorgehen z.B. durch 4-Schritt-Methode
L e e

1.Analyse: 3.Umsetzung:
~ Weliche Unterschiede gibt es nach # Durch welche MafRnahmen kénnen wir
Gaschlecht? (Alter, Herkunft...) unsere Ziele erreichen?
» Welche Ursachen lassen sich dafur finden? ~ Wie vermeiden wir, dass Ungleichheiten

reproduziert werden?
2.Ziele:

4.Evaluierung:
» Was bedeutet Gleichstellung in unserem

konkreten Vorhaben? » Wie Uberprifen wir unsere Ziele?

» Wie lassen sich unsere Ziele méglichst » Welche nichsten Schritte planan wir?
genau beschreiben/ quantifizieren?

24/04/2018 Sowilra 25
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4.4 System. Vorgehen im Bereich Personal durch Gleichbehandlungs-Check
e e g

Sechs Handlungsfelder

* HF 1) Stellenausschreibungen

= HF 2) Personalauswahl, Einstellungen und beruflicher Aufstieg

= HF 3) Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen

* HF 4 Betriebliche Weiterbildung

* HF 5: Beurteilung von Leistungen, Potenzialen und Kompetenzen

= HF 6) Arbeitszeit

(www.gb-check.de)

g jog)2018

Sowilra 6

4.5 Systematisches Vorgehen im Bereich Entgelt durch eg-check
e Y

Uberpriifung von finf Entgeltbestandteilen

e

2.

3.

4.

5.

Anforderungsbezogenes Grundentgelt
Stufensteigerungen beim Grundentgelt
Leistungsvergitungen
Uberstundenvergiitungen

Erschwerniszuschlage

(www.gb-check.de)

g jog)2018

Sowilra 22
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Eindricke aus der Gesprachsrunde: Geschlechtergerecht im
Einsatz fir eine bessere Gesellschaft?

Moderation: Miriam Siré Camara

Sie ist Grunderin und Geschaftsfihrerin von AKOMA Bildung & Kultur guUG und
begleitet bundesweit seit Gber 15 Jahren klassische und diversitatsorientierte
Organisationsentwicklungsprozesse in Verwaltung, Schule, Profit- und Non-Profit-
Organisationen mit besonderem Schwerpunkt im Bereich Personalgewinnung und
-entwicklung. Als systemischer Coach begleitet sie vor allem Fuhrungskréfte und
Mitarbeitende mit Rassismuserfahrung in Einzel- und Teamcoachings. Als
erfahrene Fachreferentin und Moderatorin besonders in den Themenfeldern Anti-
Diskriminierung/Diversitdt und Migration hat sie im gesamten Bundesgebiet
zahlreiche Konferenzen, Podiumsdiskussionen und Workshops organisiert,
geleitet und moderiert.

Mit:

Anne-Kerrin Gomer-Simpfenddrfer

Seit 2014 leitet sie fur den Deutschen Caritasverband die Projekte ,Gleichgestellt
in Fihrung gehen® und ,Geschlecht. Gerecht gewinnt“ zur Férderung einer
geschlechtergerechten Organisationskultur in der Caritas. Sie hat Soziologie und
Psychologie in Freiburg und Bordeaux studiert und ist Mitglied der AG Gender der
Graduiertenschule der Universitat Freiburg, die sich unter anderem mit Produktion
und Transfer von Genderwissen auseinandersetzt. Daneben ist sie
Lehrbeauftragte fir Qualitative Methoden und Gender Studies an der Universitat
Freiburg und weiteren Hochschulen in Stidbaden.
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http://www.caritas.de/geschlechtergerecht

——

Anke Patsch

Mitglied der Geschéftsleitung beim Bundesverband Deutscher Stiftungen. Sie war
zuvor Leiterin Medien & Kommunikation und Pressesprecherin im Bundesverband,
bei dem sie seit 2004 tatig ist. Im Dachverband der Stiftungen Deutschlands war
bzw. ist sie u.a. fur die Arbeitskreise Frauen & Stiftungen, Internationales und
Alumniarbeit zustandig. Zuvor hat sie als Projektleiterin, Lektorin und Journalistin
bei verschiedenen Verlagen, Internet- und Medienunternehmen gearbeitet. Sie
engagiert sich fir Gendergerechtigkeit im Stiftungswesen und in der Zivilgesell-
schaft, sowie fur Umweltthemen und Nachhaltigkeit u.a. im Vorstand von Global
Greengrants UK und im Responsible Leadership Network der BMW Foundation

Herbert Quandt.
i
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Frauke Gutzkow

Mitglied des Vorstands der Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW).
Nach dem Studium der Politikwissenschaft, Soziologie und Geographie war sie in
der Frauen-, Bildungs- und Gewerkschaftspolitik aktiv. Sie arbeitete an der
Universitat Bonn, in der Erwachsenenbildung und als Projektleiterin beim
Deutschen Studentenwerk. 1993 kam sie zum GEW-Hauptvorstand, wo sie als
Referentin im Organisationsbereich Hochschule und Forschung angefangen hat
und spater im Arbeitsbereich Frauenpolitik tatig war. ,Meine Maxime
gewerkschaftlichen Handelns heil3t: Chancengleichheit. Sie ist der Mal3stab
sozialer Gerechtigkeit. Chancengleichheit steht fir egalitare Geschlechterver-
haltnisse, fur Bildungserfolg unabhangig vom sozialen Hintergrund und fir die
Wertschatzung der Verschiedenheit von Menschen.®

Marion Lieser

Sie ist seit 2012 Geschéftsfiihrerin des Oxfam Deutschland e.V. Sie hat
Sozialpadagogik/Sozialarbeit, Soziologie und Umweltwissenschaften studiert und
war seitdem in der internationalen Entwicklungszusammenarbeit in Deutschland
und im Ausland tatig. U.a. hat sie fir den Deutschen Entwicklungsdienst (DED) im
Bereich Frauenforderung und Stéarkung zivilgesellschaftlicher Strukturen im Sudan
und Kenia gearbeitet, und bei der Deutschen Stiftung Weltbevélkerung (DSW)
internationale Projekte geleitet. Zuletzt war sie fir die Gesellschaft fur
internationale Zusammenarbeit (GlZ) in Tansania flr die Beratung des gréf3ten
Dachverbandes des Landes eingesetzt, in dem kirchliche Initiativen zu
Gesundheitsfirsorge, Bildung und Armutsbekdmpfung organisiert sind.
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Stefan Reuyl3 (siehe oben)

Was bedeutet Geschlechtergerechtigkeit?

Aus Arbeitgeber*innenperspektive heil3t Geschlechtergerechtigkeit, die Erwerbs-
und Sorgearbeit so zu organisieren, dass sie dem entspricht, was Arbeitneh-
mer*innen brauchen und mdchten. Dabei sind zum Beispiel Befragungen hilfreich,
wie es Frauen an ihren Arbeitsplatzen geht. Vertrauensarbeitszeit- und flexible
Arbeitszeitmodelle ermdglichen eine bessere Vereinbarkeit von Erwerb und
Sorgearbeit.

Es tauchte auch die Frage auf, welche Karrieremdglichkeiten Frauen haben.
Generell besteht ein groRes Problem darin, dass in vielen Arbeitsfeldern Frauen
die Mehrheit bilden, dagegen sehr selten bis gar nicht in den Gremien und
Fuhrungspositionen vertreten sind und dadurch die Strukturen nicht genug
mitgestalten und mitbestimmen kdénnen.

Worum geht es bei Gleichstellung, wenn es nicht nur darum geht, dass Frauen in
FUhrungspositionen gelangen?

Es geht darum, die konkrete Diskriminierung von Frauen wahrzunehmen und an
den entsprechenden Stellen zu handeln. Zentrale Punkte sind dabei
Entgeltgleichheit, Arbeitsbedingungen, und die (ungleiche) Aufgabenverteilung zu
Hause.
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Wird Vielfalt als ganzheitliches Konzept gedacht? Wird Geschlechtergerechtigkeit
gesondert gedacht?

In den Darstellungen der Verbande nach aul3en ist ganz viel von Vielfalt die Rede.
In der konkreten Umsetzung geht es nur um Frauen. In der Praxis wird bisher
nicht intersektionell gearbeitet. Auch setzen z.B. das kirchliche Arbeitsrecht in der
Caritas, und verbandliche Strukturen sowie konkrete Haltungen Grenzen in Bezug
auf geschlechtliche und religiose Vielfalt.

Die gunstige unentgeltliche Arbeit von Frauen spielt eine grol3e Rolle, das System
aufrecht zu erhalten. Wie gehen wir damit um? (Publikumsfrage)

Es missen Haltungen verandert werden und Manner mussen ein neues
Rollenverstandnis lernen.

Es stimmt, dass viele Sorgebereiche unterbezahlt sind. Da muss gesellschaftlich
und politisch etwas verandert werden. Es ist aber auch wichtig, dass die
Organisationen selbst Verantwortung tbernehmen und gucken, was sie innerhalb
ihrer Strukturen tun kdnnen. Sie missen ihre eigenen Hausaufgaben machen.

Wurden Unterschiede zwischen Stadt und Land in den Studien untersucht? Und
sollten Frauen nicht ihre eigenen Wege gehen, statt Mannern nachzueifern?
(Publikumsfrage)

Studien sind sehr wichtig, weil sie konkrete Daten liefern, und lllusionen vom Tisch
raumen. Wir haben dann etwas in der Hand, und es kann nicht mehr so leicht
gesagt werden, dass alles schon in Ordnung sei. Eine Unterscheidung zwischen
Stadten und dem landlichen Raum fehlt bisher aber ganzlich in den Studien.

Es gibt viele Zuschreibungen (zum Beispiel auch in Bezug auf Alter/junge
Menschen). All die vielen unterschiedlichen Perspektiven wahrzunehmen, darin
liegt ein Lernauftrag an uns alle.

Es mussen auch Forderrichtlinien geandert werden, Gelder und Macht missen
gerechter verteilt werden. Frauen missen generell sichtbarer werden, das zeigen
Untersuchungen zu Frauen in Medien — zum Beispiel sind 9 von 10
Kinderbuchfiguren eindeutig ,mannlich“ zuordbar.

Zur zweiten Frage: Frauen verhandeln anders, Frauen fihren anders. Es bleibt
noch viel zu tun. Bei Einstellungsgesprachen sprechen 90 Prozent der M&nner
das Thema Gehalt an, Frauen fast nie. Sie kdnnten im Gesprach aber danach
gefragt werden, wenn sie es selbst nicht ansprechen. Frauen kénnten darin
unterstutzt werden, die richtigen Entscheidungen zu treffen.

Die Organisationen mussen ihren eigenen Auftrag ernst nehmen, und sich darin
selbst tUberprufen, wie Sorgearbeit und Erwerb bei ihnen vereinbar sind. Wir
missen dariiber nachdenken, was fir uns Fuihrung heil3t, was Uberhaupt unser
Fuhrungsverstandnis ist, statt einfach zu sagen, Frauen und Manner flihren
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unterschiedlich. Kénnen wir uns Fuhrung anders denken, als wir das bisher getan
haben?

Wir brauchen Gleichstellung, weil es Diskriminierung gibt. Schauen Sie in Ihren
eigenen Organisationen nach den Barrieren und diskriminierenden Strukturen,
Schauen Sie darauf, welche Ausschlisse sich verfestigen?

Auf diese Frage wurde vor allem mit Stille und Ratlosigkeit reagiert. Es gabe zu
wenige Fortbildungen und niemand mache sich dazu schlau.

Strategien brauchen Geld - woher kommt dieses Geld, und wie soll das organisiert
werden, aul3er Uber Gleichstellungsbeauftragte, die dann in Diversitatsbeauftragte
umbenannt werden? (Publikumsfrage)

Die Organisationen mussen erkennen, dass das Thema Teil ihrer Struktur ist,
dieses Wissen muss in Regelprozesse verortet werden und es muss Aufbauarbeit
geleistet werden.

Wie funktioniert Sensibilisierung, wenn sie in Regelprozesse minden soll?

Sensibilisierung funktioniert nicht Top-Down, indem Leute einmal einen Workshop
machen. Es geht immer um Machtgeflige, um die Ausnutzung von Machtver-
haltnissen durch Menschen, und dariber missen gesellschaftliche Diskurse
gefuhrt werden. Es geht darum Haltungen zu veréndern, einen wertebasierten
Konsens fur die Arbeit zu finden und auf dieser Basis fair zu arbeiten.

Wir alle haben einen ,unconscious bias“, unsere Haltungen sind uns oft nicht
bewusst, auch wenn wir glauben, keine Vorurteile zu haben, sind diese uns
ansozialisiert und laufen unbewusst. Besonders die Sensibilisierung von
Fuhrungskraften ist notwendig, und dann missen Prozesse entwickelt werden, die

das Ausagieren von Stereotypen verhindern.
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Best Practice: Umsetzungsstrategien fir mehr Gleichstellung in
Non-Profit-Organisationen

Workshop 1: Einstieg in die Implementierung von Gleichstellung in NPOs
Stefan Reuyl3

Workshop: Einstieg in die Implementierung

Geschlechtergerecht (und vielfaltig) im
Einsatz fur eine bessere Gesellschaft?

Die Gleichstellung der Geschlechter im Dritten Sektor

Berlin, 24. April 2028 Stefan ReuyRR

(‘ SowiTrs - Institut fur Mahlower Str. 24 www.sowitra.de
SowiTra |
o sozislwissenschaftlichen Transfer 12049 Berlin info@sowitra. de

49



Einstieg in die Implementierung von Gleichstellung

* Gehen Sie systematisch vor

= Nutzen Sie bereits entwickelte Instrumente

* Eine Auswahl an Instrumenten gibt's hier:

Download unter:

http:f/esfgleichstellung.deffileadmin/data/Downlcads/Materi
atsammlung/ErCI¥A4uterungstexte/erlaeuterung-gm-
methoden, pdf

Jog/2018

Sowilra

Systematisches Vorgehen: 4-Schritt-Methode

1.Analyse:

Im Rahmen einer Ist-Analyse der gegenwartigen
Sitvation werdendie relevanten
Gleichstellungsaspekte im zu gestaltenden Bereich
identifiziert und die Zielgruppe(n) nach Geschlecht
(und ggf weiteren Merkmalen) analysiert. Dazu
werdengezielte Daten und Fakten
zusammengetragen, Eine solche Analyse geht aber
noch dber die Abbildung der Ist-Situation hinaus,
indem sie zugleich auch nach Ursachen,
Einflussfaktoren und Wirkungen von Unterschieden
fragt.

2. Ziele:

Ausgehend von den Ubergeordneten Ziele sowie
den Erkenntnissen aus der vorab durchgefiUhrten
ist-Analyse werden konkrete Gleichstellungsziele
fir das Vorhaben formuliert. Was bedeutet
Gleichstellung der Geschlechter bspw. bei der
Arbeitszeitgestaltung? Oder bei der
Personalentwicklung? Die jeweils formulierten
Ziele sollten maglichst konkret und messbar
sein. Esist an dieser Stelle auch netwendig,
festzulegen, wie die Zielerreichung Oberprift
werden kann und fir die dafir notwendige
Erhebung von Daten und Informationen Sorge zu
tragen,

Jog/2018

Sowilra
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Systematisches Vorgehen: 4-Schritt-Methode
Y

3. Umsetzung:

Das Vorhaben wird auf mégliche
geschlechtsbezegene Auswirkungen hin
Uberprift und auf Grundlage dieser
Erkenntnisse so gestaltet, dass
benachteiligende Strukturen nicht
fortgeschrieben werden, sondern lhnen
entgegengewirkt wird. Hier steht die
Detailkonzeption der MaRnahme und ihrer
Umsetzungsschritte im Mittelpunkt,

4. Evaluation:

Begleitend zur Umsetzung oder zum
Abschluss des Vorhabens wird Uberprift, ob
bzw. in welchem MaRe die gesetzten
Gleichstellungsziele erreicht werden. Die
Bewertungskriterien daflr wurden bereits im
2. Schritt festgelegt. Nun gilt es die Ziele mit
den konkreten Ergebnissen abzugleichen, bei
evtl. Abweichungen die Ursachen dafir zu
kléren und gegebenenfalls die Malknahmen
und ihre Umsetzungsschritte anzupassen. Im
Einzelfall kann dies auch bedeuten, die im 2.
Schritt definierten Ziele zu Uberarbeiten.

g jog)2018

Sowilra 4

System. Vorgehen im Bereich Personal durch Gleichbehandlungs-Check
e

Sechs Handlungsfelder

* HF 1) Stellenausschreibungen

= HF 2) Personalauswahl, Einstellungen und beruflicher Aufstieg

= HF 3) Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen

= HF 4 Betriebliche Weiterbildung

* HF 5: Beurteilung von Leistungen, Potenzialen und Kompetenzen

= HF 6) Arbeitszeit

(www.gb-check.de)

g jog)2018

Sowilra 5
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1. Werden Dauer und Lage der Arbeitszeit mit den Beschiftigten vereinbart?

Erlauterung:

2, Wird von Beschiftigten erwartet, liber die vereinbarte Arbeitszeit hinaus zu arbeiten?

Oja  Onein Oteitweise
ErlSuterung:
24J04/3018 Sowilra

3. Werden geleistete Uberstunden statistisch erfasst und ausgewertet?

Oja Onein Oteilweise
ErlSuterung:

4. Werden geleistete Uberstunden ausgeglichen?

Oja  Onein Oteilweise

—_— s
4

24)04]3018 Sowilra
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5. Gelten alle betrieblichen und tariflichen Regelungen auch filr Teilzeitbeschiftigte?

-
5

24)04/3018 Sowilra

6. Wird Beschiftigten, die dies wiinschen, Teilzeitarbeit erméglicht?

Oja Onein Oteilweise
Erfduterung:

- e
&
14)0g)2018 SOwWIlira
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7. Wird auch Fihrungskriften Tellzeitarbeit ermaglicht?

Ok Onein O teilweise
Erlauterung:

o
7

1404)2018 Sowilra 10

8. Waerden Arbeitsplitze, die sffentlich oder innerhalb des Betrisbes ausgeschrieb den, such als Teilzeitarbeitsplitze angeboten, wenn sich
der Arbeitsplatz dafir eignet?

Ola Onein O teltweise
Erlluterung:

9. Waerden Beschiftigte, die sine Verinderung ihrer Arbeitszeit wiinschen und dies auch angezeigt haben, iber entiprechende Arbeitsplatze in-
formiert, die im Betrieb besetzt werden sollen?

Oja Onein O teilweise
Erlduterung:

24los/3038 Sowiira 2
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10. Werden Teilzeitbeschiftigte, die ihre vertragliche Arbeitszeit verlingern wollen, bei der Besetzung eines entsprechenden freien Arbeitsplatzes
bevorzugt berlicksichtigt, wenn sie gleich geeignet sind?

Qja Onein  Oteilweise
Erliuterung:

11. Ist eine bestimmte Mindestdauer der wochentlichen und tiglichen Arbeitszeit vertraglich festgelegt?

O Onein Oteilweise
Ertiuterung:

L
9

14/04/3018 Sowilra 12

12, Wird den Teilzeitbeschiftigten die Lage ihrer Arbeitszeit jaweils mindestens vier Tage im Voraus mitgeteilt?

Ok Onein O teilweise
ErlSuterung:

13. Haben Teilzeitkrifte die gleichen Chancen auf berufliche Anerkennung und Erfolg wie vergleichbare Vollzeitkrifte?

O Onein  Dreilweise
Erliuterung:

- .
10
24)04)2018 Sowillira 13
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14, Wird die Arbeitszeit von Teilzeitbeschiftigten in Stunden vereinbart?

Oia Onein O teilweise

15. Wird mit Teilzaitkriften eine Lingere Arbeltszeit vereinbart, wenn sie regelmiBig Uberstunden leisten?

Oja  Onein Oteilweise

Erlauterung:
-
n
2404)2018 Sowilra 4

16. Wird Teilzeitarbeit fir cinen bestimmten Zeitraum vereinbart?

17. Wird regelmiBig dio Méglichkeit gepraft, geringfugige Beschiftigung in existenzsichernde Beschiftigungsverhiltnisse zu Gberfihren?

O Onein Oteilweise
Erlauterung:

12
24/04/3018 Sowilra 15
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18. Haben Beschiftigte die Maglichkeit, Lage und Dauer ihrer Arbeitszeit ihren individuellon Zeitbediirfnissen anzupassen?

Oia  Onein Oteilweise
Erliuterung:

13
2404)2018 Sowilira

19. Werden familiir bedingte Arbeitszeitinteressen positiv bericksichtigt?

Oja  Onein O teilweise

-
14

24/04/3018 Sowilra

16

17
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20. Haben Beschiftigte die Maglichkeit, im Verlauf ihrer Erwerbstitigheit zwischen Phasen der Voll- und Teilzeitarbeit zu wechseln?

Oja Onein  Oteilweise
Erliuterung:

-
15

2404)2018 Sowilra

21. Werden Beschiftigte bei Krankheit der Kinder iber das gesetzliche MaB hinaus bezahlt von der Arbeit freigestellt?

18

O Onein Oteitweise

-
16

2404)2018 Sowilira

29
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22. Haben alle Beschiftigten die Méglichkeit, ainen Teil ihrer Aufgaben zu Hause zu erledigen?

Oja  Onein Oteilweise

17
2404)2018 Sowilra

23. Gibt es Beschiftigte, fiir die besondere zeitliche Belastungen durch hiufig wechselnde Arbeitsorte entstohen?

O Onein Oteilweise
Erlduterung:

24. Werden die Arbeitszeltinteressen von Beschiftigten erhoben?

Oja Onein Qﬂwdu

Erlauterung:
-_— s
18
24/04/3018 Sowilra

J0
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Fazit und Mafdnahmen

Die Verfahrensanalvse ergab foigendes Fazit

Folgende Maffnahmen werden daraus abgeleitet

2 jog /2018 SOWl [ 22
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Workshop 2: Strategien fur geschlechtergerechte Personalentwicklung
Lysan Escher

Lysan Escher arbeitet seit 2012 in der Diakonie Mitteldeutschland im Bereich
Qualifizierung und Beratung zu gendersensibler Personal- und Organisationsent-
wicklung in der Sozialwirtschaft. Weitere Schwerpunkte liegen in den Bereichen
Training, Coaching, Beratung und Moderation innerhalb der Bereiche Organisa-
tionsentwicklung/ Organisationsformen der Zukunft, Team- und Personalentwick-
klung, Projektentwicklung und -management. Zudem unterstutzt sie einzelne
Personen und Teams mit systemischem Coaching. 2004 bis 2009 war sie in der
Freiwilligen-Agentur Halle-Saalekreis e.V. Bereichsleiterin. Bis 2004 studierte sie
Erziehungswissenschaften mit dem Schwerpunkt Erwachsenenbildung an der
Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg.

LIFT’

Mitteldeutschland LIFT hoch zwei

Die Initiative LIFT? -

Qualifizierung und Beratung fir
geschlechtersensible Personal- und
Organisationsentwickliung

Workshop beim Fachtag des
AWO Bundesverbands
wGleichstellung - (k)ein Thema
in Non-Profit-Organisationen
24. April 2018




LIFT’

Mitteldeutschiand LIFT hoch zwel

Hintergrund der Initiative LIFT?
Qualifizierung und Beratung fir geschiechtersensible Personal- und
Organisationsentwickiung

Typisches Stufenbild der Geschlechterverteilung in Mitgliedseinrichtungen
B zunehmender Fach- und Fahrungskraftemangel in Mitgliedsorganisationen

B anstehende Generationenwechsel im mittleren und oberen Management der
Mitgliedsorganisationen

W aufbauend auf Erfahrungen und Erkenntnissen der Initiative LIFT 2012-2015

riickenwind® i AESF E Zusommen Zekunf, Gstate

Diakonisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschiand e.V

Mitteldeutschi:

Ergebnisse der Evaluation des Vorgangerprojektes

B trotz 0berdurchschnittlich hohen Frauenanteils unter den Beschaftigten sind Frauen in
Fuhrungspositionen unterreprasentiert (typisches Stufenmuster: je héher die
hierarchische Position, desto geringer der Frauenanteil)

B Frauenkarriereférderung wird in den Organisationen nicht systematisch betrieben

B mannlich gepragte Unternehmensstrukturen werden von Teillnehmer*innen und
Arbeitgeber*innen als Hauptursache far Unterreprasentanz gesehen

B Hindernisse, die Frauen auf bisherigem Berufsweg erlebt haben, werden vor allem in
Arbeitskontexten verortet

B fur erfolgreichere Gestaltung des Lern- und Transfererfoiges in den Arbeitsalitag
braucht es nach Einschatzung der TN spezielle Zeitkontingente, Ubertragung
spezieller Aufgaben, Entwicklung von Malinahmeplanen zur beruflichen Karriere

Penairvmwas
fUC/(enWlnd’. 0 | g A Es F - Zusammen. Zukenft Gestotten

Rarnpbahar 1l inet Trspsate
v -

Diakonisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschland e.V
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Mitteldeutschland

Ziele der Initiative LIFT?

Qualifizierung und Beratung fiir geschlechtersensible Personal- und
Organisationsentwicklung

riickenwind® Ols===  AAESF

Diakonisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschiand eV

Mitte

Impulse far Diskussion und Entwicklung einer werteorientierten Fihrungs- und
geschlechtersensiblen Unternehmenskultur in der Diakonie Mitteldeutschland und
ihren Mitgliedsorganisationen

individuelle Qualifizierung und Forderung von (weiblichen) Fuhrungskraften im mittieren
und oberen Management

Transfer und Verstetigung der Qualifizierungsinhalte in Arbeitskontexte der
teilnehmenden Fuhrungskrafte durch Praxisprojekte

Sensibilisierung und Beratung der beteiligten Einrichtungen zu geschlechtersensibler
Fuhrungskrafteentwicklung und karrierefordernden Organisationsstrukturen fir Frauen

Identifizierung und Erprobung neuer Handlungsansatze zur geschlechtersensiblen
Personal- und Organisationsentwicklung

Zuromenen Juksnft Geatolies

LIFT?

ideutschland LIFT hoch zwal

Struktur der Initiative LIFT?

Qualifizierung und Beratung fUr geschlechtersensible Personal- und
Organisationsentwicklung

B Laufzeit 3 Jahre
B 4 berufsbegleitende Fuhrungskraftequalifizierungen mit 64 Teilnehmer*innen
B Aufbau der Qualifizierung:
- sieben 3tagige Seminarmodule = 21 Tage
- 6 h individuelles Fihrungscoaching
- 8 h kollegiale Fallberatung
- Praxisprojekt zu geschlechtersensibler Personal- und Organisationsentwicklung
- 12 h externe Organisationsheratung
B Werkstattgesprache, Tagungen, Netzwerktreffen fur teilnehmende Unternehmen zu
Themen der geschlechtersensiblen Personal- und Organisationsentwickiung
B externe Evaluation der Unternehmen zu geschlechtersensibler Personal- und
Organisationsentwicklung
I UCk en W/n[_]" ¢ | e A ESE - Zusamesen Zubnft Gestoltes

P [y
- St h —

Diakonisches Werk Evangelscher Kirchen in Mitteldeutschiand eV
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Mitteldeutschiand

Die Lernlandkarte der Qualifizierung LIFT?

2 180

,_ i - - 2 =

Diakonisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschiand e,V

LIFT?

Mitteldeutschiand LIFT hoch zwe

Begriindungs-
zusammenhange

»Welche externen Griinde gibt
es, die eigene Organisation
auch unter dem Fokus
Geschlecht zu betrachten:

Diakonisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschiand e V.
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Mitteldeutschland

Gute Griinde fir
geschlechtersensible
Personal- und
Organisationsentwicklung

Diakonisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschiand e V

deutschiand

Die AGG-Schulung der
kirchlichen Trager

N‘l(l -—xa)dmmﬂﬂu

m»«m

www.agg-schule.de

Diakonisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschland e.V
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Mitteldeutschland

Ziele
geschlechtersensibler
Personal- und
Organisationsentwicklung

Diakonisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschiand & .V

LIFT-

Mitteldeutschland LIFT hoch zwal

Voraussetzungen fiir eine geschlechtersensible Flihrungs-
und Unternehmenskultur

B Heterogenitat der Mitarbeiter_innen und Fuhrungskrafte wird als Bereicherung
und Wertschépfungsressource verstanden und kommuniziert

B Beachtung von Vereinbarkeit ist Normalitat nicht Ausnahme

B Mafinahmen flr Vereinbarkeit sind fir Manner wie Frauen zuganglich und von
allen akzeptiert

B geschlechtersensibler Umgang mit Sprache

R e
fUCk€/7 Wlf7d+ * I N A E SE -w Zonammen, Zohusft Gestatten

Diakonisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschiand eV
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Mitteldeutschiand

Handlungsfelder fiir geschlechtersensiblen Personal- und
Organisationsentwicklung

Unternehmens- und Flhrungskultur
Information & Kommunikation
Arbeitszeit & Arbeitsorganisation
Personalentwicklung und -agkuise
Fuhrungskraftenachwuchsférderung
Gremienbesetzung

Entgeldbestandteile und geldwerte Leistungen

Serviceangebote fur Familien

Zuzammen. Zubenft Gestolten

riickenwind® 9 :§§5F

Diskonisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschland eV

Mitteldeutschland

Herausforderungen

B Geschlechtersensibilitdt & Familienfreundlichkeit als Kern und nicht
Ausnahmethema von PE und OE

B Etablierung einer Reflexions- und Beratungskultur in den beteiligten
Einrichtungen im Bereich Organisationsentwicklung

B Vereinbarkeit als gelebte Unternehmenskulitur statt Image

fUCkenWInd* 0 I ':‘(‘?:‘E'.- A Es F - Zusamemen. Zukonft Gestolten

Diakonisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschland e,V
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Erfolge

B Mehr Interessent_innen als zur Verfugung stehende Qualifizierungsplatze

B Positive Resonanzen der Mitgliedseinrichtung auf Offnung der Angebote fiir
mannliche Fluhrungskrafte

B Hohe Verbindlichkeit und Kontinuitat der Teilnahme an Veranstaltungen

B Wgrkstattgespréche als Austauschformat zu PE und OE hat sich etabliert von
- Offnung des Angebots alle Geschaftsfihrenden und
Personalverantwortlichen der Diakonie Mitteldeutschland

B Imagegewinn fir die Diakonie Mitteldeutschland als Innovationsférderin
Bereich PE und OE fir ihre Mitgliedseinrichtungen

B erste Sondierungsgesprache zu Weiterfihrung entsprechender Angebote Gber
die Férderphase hinaus

R e A
ricken Wfﬂd‘. » l I éﬂgs_“f - Zusgmmen. Zukunft. Gestolter

Exvgdacre
S Aewririend Urece

Diakomisches Werk Evangelischer Kirchen in Mitteldeutschland e,V

Weitere Informationen siehe
https://www.diakonie-mitteldeutschland.de/projekte lift hoch zwei de.html
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Workshop 3: Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten als Strategie fir mehr
Vielfalt in NPOs
Daniel Gyamerah

Daniel Gyamerah leitet bei Citizens For Europe das Projekt ,Vielfalt entscheidet —
Diversity in Leadership“ und ist Vorsitzender von Each One Teach One (EOTO)
und Co-Griunder des Network Inclusion Leaders (NILE). Er verantwortete die Erhe-
bung von Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten unter Fihrungskraften
der Berliner Verwaltung und ist Co-Autor des Leitfadens ,Wer nicht gezahlt wird,
zahlt nicht” sowie der ,Handlungsoptionen zur Diversifizierung des Berliner Kultur-
sektors®. Daniel Gyamerah hat Politik- und Verwaltungswissenschaften an der
Universitat Konstanz sowie Public Policy an der Hertie School of Governance
studiert.

Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten
als Strategie fiir mehr Vielfalt in NPOs

Fachtagung: Gleichstellung - (k)ein Thema in Non-Profi-

Organisationen?

Zusammenfassende Folien zur Tagungsdokumentation

24. April 2018
Daniel Gyamerah
Projektleiter , Vielfalt entscheidet — Diversity in Leadership”

-p-"“ ’c ‘\)o

VIELFALT 49 cimzens LOTTO

S ENTSCHEIDET % S SFoRC RO STIFTUNG
watyin o ces BERLIN
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Deutschland wird vielfdltiger

Anteil von Personan mit Migrationshintergrund bei
0 -5 Jihrigen 10 - 15 Jihrigen

Sonireonr 8 S0 6snmm
En_rsamotr -‘-.—..’ BERUN

Die Zukunft ist divers!

Anteil der Kinder unter 6 Jahren m|t Migrationshintergrund

AV PRz W/ A K T ey
ARNBERG | [ STUTTGART ] [2dssip2RF |

.-

- o E SI.OI'I'O
& ViERAT D gy Lemeens STIFTUNG
ENTSCHEIDET O A " BERLIN
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Kontext: Definition rassistischer Diskriminierung

Art. 1 des internationalen Ubereinkommens zur Beseitigung
Form von rassistischer Diskriminierung (ICERD)

In diesem Ubereinkommen bezeichnet der Ausdruck
«Rassendiskriminierung» jede auf der «Rasse», der Hautfarbe,
der Abstammung, dem nationalen Ursprung oder dem Volkstum
beruhende Unterscheidung, AusschlieBung, Beschrankung oder
Bevorzugung, die zum Ziel oder zur Folge hat, dass dadurch ein
gleichberechtigtes Anerkennen, Genieflen oder Ausiiben von
Menschenrechten und Grundfreiheiten im politischen, wirt-
schaftlichen, sozialen, kulturellen oder jedem sonstigen Bereich
des offentlichen Lebens vereitelt oder beeintrachtigt wird.

ST« B «SITRe0s, 55 STIFTUNG

Kontext: Definition sexistischer Diskriminierung

Art. 1 des internationalen Ubereinkommens zur zur Beseitigung
jeder Form von Diskriminierung der Frau (CEDAW)

In diesem Ubereinkommen bezeichnet der Ausdruck
,Diskriminierung der Frau” jede mit dem Geschlecht begriin-
dete Unterscheidung, AusschlieRung oder Beschrankung, die zur
Folge oder zum Ziel hat, dass die auf die Gleichberechtigung von
Mann und Frau gegriindete Anerkennung, Inanspruchnahme
oder Ausiibung der Menschenrechte und Grundfreiheiten durch
die Frau — ungeachtet ihres Familienstands — im politischen,
wirtschaftlichen, sozialen, kulturellen, staatsbiirgerlichen oder
jedem sonstigen Bereich beeintrachtigt oder vereitelt wird.

Woitiinl, + 8 -5 % STIFTUNG
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Inklusive Gesellschaft & Menschenrechte

Sexistische Rassistische
Diskriminierung Diskriminierung

BGleiG ?

LGG ?
PartintG

Daten ?

-

LA D gy Lomzens %smum »
DIY!(NIM D BERLIN

§ 19 Berichtspflicht Landesgleichstellungsgese

{1) Der Senat berichtet dem Abgeordnetenhaus im Abstand von rwei lahren abar die Durchfihrung dieses Gesatzes

{2) Die Berichtspflicht umfasst die bisherigen und geplanten MaBnahmen 2ur Durchfithrung dieses Gesetzes, insbesondere die
Auskunit iber die Entwicklung des Fr ils in den Besoldungs-, Verg: g3-, Entgelt- und Lohngruppen der einzelnen
Laufbahn- und Berufsfachgruppen im Sffentiichen Dienst, die Mafnahmen 20 Fravenforderung und zur Fdrderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bel der dffentlichen Auftragsvergabe und staatlichen Leistungsgewahrung sowle die

Dok ion der B gsverfahren von Vor ds- und Geschiftsleitungspositi dor Anstalten, Kérperschaften und

Stiftungen des offentlichen Rechts,

(3) Die Einrichtungen nach § 1 oder Dienststellen im Sinne des Personalvertretungsgesetzes erstellen als Grundlage des Berichts
des Senats eine Analyse der Beschiftigtenstruktur und erbeben dazu insbesondere Angaben uber
1. die Zahl der Beschafugren,

2. di= Einstellungen, Beforderungen und Hohergruppierungen sowie die Positionen mit Vorgesetzten-und Leitungsfunktionen,
jeweils gegliedert nach Geschlecht sowie Voll- und Teilzeittdtigkeit, und

3. a) die Gremien der Einnichtungen,

b} die Gremienmitglieder sowie die in Gremien aullerhalb der Verwaltung des Landes Berfin entsandton Mitglieder jeweils
getrennt nach Geschlecht

Die Anstalten, Korperschaften und Stiftungen des offentlichen Rechts erheben bei der Besetzung von Vorstands- und
Geschiftsleitungspositi die Art der Gffentlichen Bekanntmachung, die Einbeziehung von Dritten in den
Personalfindungsprozess, die Anzahl der Bewerbungen von Frauen und Miinnern sowie die Anzahl der zu einem
Vorstellungsgesprich eingeladenen Bewerberinnen und Bewerber. Die statistischen Angaben sowie die Analyse dor
Beschaftigtenstiuktur sind alle xwei Jahre jeweils sechs Monate vor Abgabe des Berichts an das Abgeordnetenhaus der far
Frauenpolitik zustandigen Senatsverwaltung zu Ubermitteln

(4) Der Senat wird erméchtigt, durch Rech dnung die einzelnen Vorgaben fiir die Erhebung der statistischen Angaben
sowle die Berichterstattung zur Analyse der Beschiftigtenstruktur und zur Besetzung von Gremien zu regel
oty < 8o K e
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§8 Berichterstattung Berliner Partizipations- und

Integrationsgesetz

Der Senat berichtet dem Abgeordnetenhaus erstmals zum 31.
Dezember 2011 und dann alle zwei Jahre tber die Umsetzung
der Ziele dieses Gesetzes.

- Soe LoTTo
-~ wnr&' !'%.nzens Eﬂm

Kernprinzipien fiir die Erhebung von

Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten

1. Selbstidentifikation (Befragte kénnen selbst angeben, wie sie
sich identifizieren)

2. Freiwillige Teilnahme
3. Aufklarung Gber Sinn und Zweck der Datenerhebung

4. Anonymitat der Befragten

Vgl. Chopin et ai {2014): Ethnic origin and disability data
collection in Europe und EVZ (2016): Gemeinsam fir eine
bessere Bildung Empfehlungen zur gleichberechtigten

,..s;’g,,f,.“, ! cmaens Ewm Bildungsteilhabe von Sinti und Roma in Deutschland
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Kernprinzipien fiir die Erhebung von

Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten

5. Beteiligung von Vertreter*innen von diskriminierten
Gruppen am Prozess der Datenerhebung, -analyse und —
verbreitung

6. Moglichkeit mehrere Identitdten, Diskriminierungsgrinde
und Fremdzuschreibungen anzugeben sowie eine
intersektionale Auswertung

7. Prinzip der Nichtschadigung (Daten diirfen nicht missbraucht

werden)
Vgl. Chopin et al (2014): Ethnic origin and disability data
collection in Europe und EVZ (2016): Gemelnsam fur eine
bessere Bildung Empfehlungen zur gleichberechtigten
‘_:’,,,,5"‘,% ! omzens %umo Bildungsteilhabe von Sinti und Roma in Deutschland

Dimensionen des Aligemeinen

Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

* Rasse oder ethnische Herkunft
* Geschlecht

* Religion oder Weltanschauung
* Behinderung

* Alter

* Sexuelle |dentitat

- o’me Lwmo
el A
S enTsCHEDET .'.!-..m" 2 %w H
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FRAW

PERSON
o Colok

MUSLIMA

Abgrenzung ,Migrationshintergrund” und ,,von
Rassismus betroffene Gruppen®

Muslimische
Menschen / als
muslimisch
diskriminierte

Schwarze
Menschen

~Migrations-
hintergrund”

Judische
Menschen

Sinti und Roma
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Online-Befragung , Diversitdt in 6ffentlichen Einrichtungen

— Erfahrungen und Kompetenzen auf Fiihrungsebene”

Themen der Befragung :

1. Strategien und MaRnahmen zur Forderung von Vielfalt und
Chancengleichheit

2. Bedarfe und Hindernisse bei der Férderung von Vielfalt und
Chancengleichheit

3. Diskriminierung und etwaige Erfahrungen hiermit

...Q‘ lm 2
"'.,‘,‘ ricutioer 9. (TR Emmmc 14

Einschatzung des gesellschaftlichen Handlungsbedarfs

0% 5% 50% 5% 100%

" Ethrusche Herhunft /

rassstische Dahrminecung

a* Behindarung/Beeintrachtigung
Suzisie Hetkundt |
HODI0-ORONOMIBChe Loge

,& Gaschlaoht
i

’
} } Lobonsaior

e e

,4" Sextalle Orantiorung/|dentt st

|

ﬁ ' Q.:.!g.;\'-'x
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& vneaur g icmzens Em
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Einschdtzung Handlungsbedarf im eigenen

Verantwortungsbereich

&

0% 5% B50% 76% 100

‘9 ‘&' Ethnische Herlkuntt /
N rassistische Diskrimmiatung

y
% ﬁ Behinderung/Beeintrschtigung
.

#”f Sozale Herlunft

J 1; sozio-Okonomischa Lage
ﬁ?%— Gaschiecht

EAS

kg Lebersalter B B |

' A Senuele Orientierung/identitat

“ Aesgan

K| A
4 '.'i

wantandungsbedart= | B B I I =cngenderHandungsbecarf
. = weall nicht

~orsist, 0w KRR

Einschatzung zur Zielerreichung der Berliner

Landesgesetze zur Férderung von Chancengleichheit

Einschatzung der Zierraichung aufainer Skala von 0 = Gberhaupt icht areicht bis 10.=vollund ganz areicht
m.
6,7 71

Landesgleichberachtigungs- Landesgleichstellungsgesetz

Partizipations-und
Integrationsgesetz (PartintG) gesetz (LGG)

(LGBG)

‘-fwnuu .".", ens Lorro
oosiisty 0 e L e
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Strategien und MaRnahmen

Kompetenz, Diversity Kompetenz, Antidiskrimi-

nienng Frpowaimant)
o
|
a5 Fuhrungspersonhat en Schulungsangaboten zu

'Ls ¥ vielfaltseensiblen Fireungskonzepten teilgenom-
men

Aushildungspiatzkontingente fur Menschen mit . @

Migrationshintergrund werden bereitgestelit

Y é, Mitarbeitenda nehmen (rogeimasig) an Forthi-
% i dungen ted (z. B. zu den Themen interkulturelle
l "

- V4
&L £s wurce en Organsationsentwicklungs-Prozass e
A 2w Forderung ven Vielfalt und Chancengleichheit
begonnon
bk
| Eswerdenanonymisierta Bewerturgsvarfahran I e
U Guchgefih:

B/ Beginnsnes Organisations- 0% %% 60% 75% 100%

antwicklungs-Prozesses 2ur
Fordarung von Vielfalt und
Chanoangieichhait

- -
g 8 "

Mitarbeitende nahmen
regeimalig an
Fortbildungen tel
ootz
vielfaltasenablen T '

Fhrungskonzaptan

e
te fir Menschen mit - -

Migrationshintergrund
werdan bersitpestallt
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-

Hindernisse

* Der Mangel an Vielfalt wird nicht als Problem wahrgenommen
(sagen 57% der befragten Flihrungskréfte)

* Es gibt nicht gibt nicht genligend geeignetes Personal (z.B. mit
Migrationshintergrund) (40%)

* Forderung von Vielfalt wird oft von einzelnen Akteuren
vorangetrieben — es braucht , eine kritische Masse an
Flhrungskrdften, die das gleiche Ziel haben”

vigLFALr g L omzens
ENTSCHEIDET & =5 Jrowe 0 E’“ﬂw

46,6% weiblich/Frau

0,7% Gberwiegend weiblich

52,7% mannlich/Mann/Cis-Mann

ﬂmr&u’ » - e ns % Lotro
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Migrationshintergrund laut Partizipations- und

Integrationsgesetz (1. und 2. Generation)

F‘:ia,"-. 4 ‘4
Ry »f-;—-“""--—q |

; I“h

S

FUhrungskrafte Fuhrungskrafte mit
ohne Migrationshintergrund Migrationshintergrund

< e :i}w %

Haben Sie eine Beeintrachtigung, durch die lhre

gesellschaftliche Teilhabe behindert wird?

7070j8

93% nein

a

...'
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Zusammenhang Bewertung von Strategien und

Einschdtzung des Handlungsbedarfs

* Personen, die von struktureller Diskriminierung betroffen
sind, schatzen den Handlungsbedarf in Bezug auf selbst
erfahrene Diskriminierung am hochsten ein

* Personen, die von struktureller Diskriminierung betroffen
sind, schatzen Handlungsbedarfe auch in Bezug auf andere
Diskriminierungsdimensionen héher ein als privilegierte
Vergleichspersonen

* Unter der Befragten Fihrungskraften trifft dies vor allem auf
die befragten LSBTIQ-Flihrungskrafte im Vergleich zu
heterosexuellen Flihrungskraften zu

- Y LotTo
EFALT g Lemzens
‘my’scu‘smr g w11 %w

Schlussfolgerungen

* Mangel an Vielfalt erkennen — diversitatsorientiert Personal fordern

* Leitungsverantwortung der Fuhrungskrafte

* Fachaustausch zu Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten —
ankniipfend an positive MaRnahmen im Bereich Gender /
Geschlechtergerechtigkeit

* Angleichung des gesetzlichen Schutz- und Foérderniveaus des
Partizipations- und Integrationsgesetzes

* Etablierung eines Antidiskriminierungs- und
Gleichstellungsmonitorings als Grundlage fur zukiinftige
positive MaRRnahmen

A Yt oo
S ewrscneioer ! e Emn

81



Weitere Informationen:

Ahyoud, Nasiha; Aikins, Joshua Kwesi; Bartsch, Samera; Bechert, Naomi;
Gyamerah, Daniel; Wagner, Lucienne (2018): Wer nicht gezahlt wird, zahlt nicht.
Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten in der Einwanderungsgesellschaft
— eine anwendungsorientierte Einfiihrung. Vielfalt entscheidet — Diversity in
Leadership, Citizens For Europe (Hrsq.), Berlin.

Aikins, Joshua Kwesi; Bartsch, Samera; Gyamerah, Daniel; Wagner, Lucienne
(2018): ,Diversitat in offentlichen Einrichtungen. Antidiskriminierungs- und
Gleichstellungsdaten in der Praxis — Ergebnisse einer Piloterhebung unter
Fuhrungskraften der Berliner Verwaltung und landeseigenen Unternehmen”
Vielfalt entscheidet — Diversity in Leadership, Citizens For Europe (Hrsq.), Berlin.

Workshop 4: Strategien fir mehr Lohngerechtigkeit
Charlotte Kastner

Charlotte Kastner ist seit Herbst 2015 als Referentin im Referat ,Forschung und
Grundsatzangelegenheiten der Antidiskriminierungsstelle des Bundes und ist
Projektleiterin der Projekte ,Gleicher Lohn — Prifung der Entgeltgleichheit mit eg-
check.de“ und ,Prufung der Gleichbehandlung der Geschlechter im Arbeitsleben
mit gb-check®. Sie hat ,Internationale Migration und Interkulturelle Beziehungen®
an der Universitat Osnabrick sowie Ethnologie und Arabistik/Islamwissenschaften
an der Universitat Gottingen studiert.
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https://cloud.citizensforeurope.org/index.php/s/fNgD0cOAAJmM57W#pdfviewer
https://cloud.citizensforeurope.org/index.php/s/fNgD0cOAAJmM57W#pdfviewer
https://cloud.citizensforeurope.org/index.php/s/fNgD0cOAAJmM57W#pdfviewer
https://cloud.citizensforeurope.org/index.php/s/fNgD0cOAAJmM57W#pdfviewer
https://cloud.citizensforeurope.org/index.php/s/fNgD0cOAAJmM57W#pdfviewer
https://vielfaltentscheidet.de/vielfalt-in-berliner-oeffentlichen-einrichtungen/
https://vielfaltentscheidet.de/vielfalt-in-berliner-oeffentlichen-einrichtungen/
https://vielfaltentscheidet.de/vielfalt-in-berliner-oeffentlichen-einrichtungen/
https://vielfaltentscheidet.de/vielfalt-in-berliner-oeffentlichen-einrichtungen/
https://vielfaltentscheidet.de/vielfalt-in-berliner-oeffentlichen-einrichtungen/

* Antidiskriminierungsstelle
des Bundes

li | Strategien fiir mehr Lohngerechtigkeit

] Die Analyseinstrumentarien eg-check.de und gb-check

Charlotte Kastner
Antidiskriminierungsstelle des Bundes
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Gliederung

1. Rechtliche Grundlagen zur Entgeltgleichheit

2. Entgeltgleichheits-Check: eg-check.de

3. Gleichbehandlungs-Check: gb-check

4. Praxiserfahrungen mit den Analyseinstrumentarien

5. Fragen und Diskussion

* Antideskrimimerungsstelle
o des Bundes

|| Rechtliche Grundlagen zur
; | Entgeltgleichheit
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Europaische Rechtsgrundlage

JJeder Mitgliedstaat stellt die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts flir Mdnner und Frauen bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit sicher.”
(Art. 157 Abs. 1 Vertrag tber die Arbeitsweise der Europaischen Union)

.Die Gleichheit von Frauen und Mannern ist in allen Bereichen, einschliefilich der Beschdftigung, der Arbeit
und des Arbeitsentgelts, sicherzustellen.”
(Art. 23 Abs. 1 Charta der Grundrechte der Europaischen Union)

«Bei gleicher Arbeit oder bei einer Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird, wird mittelbare und
unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in Bezug auf samtliche Entgeltbestandteile und -
bedingungen beseitigt. Insbesondere wenn zur Festlegung des Entgelts ein System beruflicher Einstufung
verwendet wird, muss dieses System auf fur mannliche und weibliche Arbeitnehmer gemeinsamen Kriterien
beruhen und so beschaffen sein, dass Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts ausgeschlossen werden.”
(Art. 4 RL 2006/54/EG)

@

Sate 4

Deutsche Rechtsgrundlage I (GG und AGG)

«Mdnner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsdachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mdnnern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.”
(Art. 3 Abs. 2 Grundgesetz) (1949)

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligung aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu
verhindern oder zu beseitigen."

(§ 1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz) (2006)

«Benachteiligungen aus einem in § 1 genannten Grund sind nach Mafigabe dieses Gesetztes unzuldssig in
Bezug auf: die Bedingungen, einschlieflich Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen, fiir den Zugang
zu unselbststandiger und selbststdndiger Erwerbsarbeit, unabhdngig von Tatigkeitsfeld und beruflicher
Position, sowie fiir den beruflichen aufstieg, die Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlieflich
Arbeitsentgelt und Entlassungsbedingungen, insbesondere in individual-und kollektivrechtlichen
Vereinbarungen und Mafinahmen bei der Durchfiihrung und Beendigung eines Beschdftigungsverhdltnisses
sowie beim beruflichen Aufstieg {...)."

(§ 2 Abs. 1 Nr. 1-2 AGG)

o o0 Bavdes

85



Deutsche Rechtslage II (Entgelttransparenzgesetz)

§1
JZiel des Gesetzes ist es, das Gebot des gleichen Entgelts fiir Frauen und Mdnner bei gleicher oder

gleichwertiger Arbeit durchzusetzen.”

§3(1)
.Bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit ist eine unmittelbare und mittelbare Benachteiligung wegen des
Geschlechts im Hinblick auf samtliche Entgeltbestandteile und Bedingungen verboten.”

§4(1)

.Weibliche und mannliche Beschdftigte liben eine gleiche Arbeit aus, wenn sie an verschiedenen
Arbeitspldtze oder nacheinander an demselben Arbeitsplatz eine identische oder gleichartige Tatigkeit
ausfihren.”

§4(2)

.Weibliche und mannliche Beschaftigte liben eine gleichwertige Arbeit im Sinne des Gesetzes aus, wenn sie
unter Zugrundelegung einer Gesamtheit von Faktoren als in einer vergleichbaren Situation befindlich
angesehen werden konnen, Zu den zu berticksichtigenden Faktoren gehoren unter anderem die Art der
Arbeit, die Ausbildungsanforderungen und die Arbeitsbedingungen. Es ist von den tatsdachlichen, fur die
Jeweilige Tatigkeit wesentlichen Anforderungen auszugehen, die von den ausibenden Beschaftigten und
deren Leistungen unabhdngig sind."

* Artdrim e rsesguitde
dm Bunsey

* Antidiskriminserungsstelle
4 & des Bundes

1] Entgeltgleichheits-Check
| 1 eg-check.de
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Was ist der eg-check.de?

Der eg-check.de untersucht

= Entgeltregelungen (z.B. Tarifvertrage, Betriebsvereinbarungen,
Dienstvereinbarungen, einseitige Arbeitgeberregelungen,
Besoldungsgesetze und -verordnungen sowie Arbeitsvertrage),

“die betriebliche Entlohnungspraxis der genannten
Entgeltregelungen (z.B. zur Eingruppierung von Tatigkeiten)

~und betriebliche Entscheidungen (z.B. zur Vergabe von
individuellen Zulagen).

St b

Welche Entgeltbestandteile kénnen mit dem eg-
check.de analysiert werden?

~Anforderungsbezogenes Grundentgelt
—Stufensteigerungen beim Grundentgelt
“Leistungsverglitungen
=—Uberstundenvergiitungen

“Erschwerniszuschlage

Q Arttnirerrie anguitile
dm Bavoey
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Mit welchen Instrumentarien arbeitet der eg-
check.de?

Statistiken: Der direkte statistische Vergleich von anonymisierten
Entgeltdaten, differenziert nach Geschlecht, schafft
Transparenz und liefert erste Hinweise auf eine mogliche
Benachteiligung.

Regelungs-Checks: Diese enthalten Leitfragen, mit denen mittelbar oder
unmittelbar diskriminierende Bestimmungen in
entgeltrelevanten Regelungen, wie Betriebs- und
Dienstvereinbarungen sowie Tarifvertragen, aufgespart
werden konnen.

Paarvergleiche: Mittels Paarvergleich konnen Entgelte auf individueller
Eben (berpriift werden (Vergiitungen einer weiblichen
und eines mannlichen Beschaftigten werden direkt

@ | Lihhinicmgute gegeniibergestellt)

Gatr

Der eg-check.de im Uberblick

Entgeltbestandteil Statistik Regelungs-Check  Paarvergleich
Anforderungsbezogenes v % ¥ Grundentgeit
Grundentgelt Gieichwertigkeit
Stufensteigerungen beim v v v
Grundentgelt

Leistungsvergiitungen v v v
Uberstundenvergiitungen v v v
Erschwerniszuschlage v v v

O Amgorr o ayatele
des Bandes
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Beispiel: Statistik Grundentgelt

Assistenz

Tatigkeit Anzahl Stelleninhaber_in Frauenanteil | Entgeltgruppe | Anzahl Beschaftigter mit
in % personlicher Zulage
ménnlich weiblich mannlich weiblich
Kaufrminnische 2 1% v 2 0

Kaufminnische
Sachbearbeitung

Laborant _in

Fachseferent in

Teamleitung

Q Artwrire rimanguine

dn Eanin

S 12

Beispiel: Verfahrensanalyse Grundentgelt

Insgesamt 14 Leitfragen mit Erlduterungen

~zu den Bewertungskriterien

~zu Arbeitsplatzbeschreibungen

~zur Transparenz des Entgeltsystems

zur Art der Bewertung der Tatigkeiten

~zur Zuordnung von Geldbetragen und Entgeltgruppen

* Nesdshoed i urgitae
on By
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Bespiel: Paarvergleich zur Feststellung der
Gleichwertigkeit von Tatigkeiten

[ +Fachkenntnisse und Fertigheiten
-Fachbezogene Zusatzqualifikationen
*Fachibergredonds Kenntakise und
Fertimk 4
»Vorausgesetzte fachliche Erfalvim@en
0 der Praxs

«Planen und Oiganisieren

on

»Bewsitigung von
Arbeitsunterbrechungen
*Ununterbeochene Aufimerksambeit and
Konzentration

*Nerantwortung fir Geld- und
Sachwene

»Nerantwortung 10 die pliysische und
paycische Gesundheit und die
Datanscherhelt

+Verant
wnd Hir

rtung o die Arbent andere:
rung

Varantwortung 1Gr die Umwelt

* Aeatuca v urguids
s Burdes

* Antidiskriminierungsstelle
des Bundes

Anforderungen
an das Wissen
und Kdnnen

Anforderungen

an
Verantwortung

* Kommunikationaf shighest
= Kooperatonsfahigheir

-E blungs- una
Uberzeugungsvermd

*Betastends psyche
Bedngungen

Psycho-soziale
Anforderun

Physische
Anforderungen
+ Anforderurgen an die Korperkraft

rderungen an die Kérperhaltung,
pungsabldvte und Snnesorgane

~Belastende mbeitsazliche
Bedingungen

+Beeintrichtigende
Umgebungsbedingungen

Sele 4

| Gleichbehandlungs-Check

| | gb-check




Was ist der gb-check?

Der gb-check

= baut in seiner Struktur auf dem eg-check.de auf und ergdnzt
diesen

“untersucht personalpolitische Handlungsfelder jenseits des
Entgelts die indirekt Einfluss auf die Entgeltliicke haben

~hilft, Diskriminierung zu identifizieren, Ungleichbehandlung
vorzubeugen und MaRnahmen fiir mehr Chancengleichheit zu
ergreifen

‘ AV b e gastede
g ) By

Welche Priifbereiche kénnen mit dem gb-check
analysiert werden?

=Stellenausschreibung
= Personalauswahl (Einstellung und Aufstieg)

= Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen (Beschaftigung und
Gesundheit)

“Betriebliche Weiterbildung
~Beurteilungen

“Arbeitszeit

Q Avd hi Cvne agvirte
s Benden
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Mit welchen Werkzeugen arbeitet der gb-check?

Statistiken:

Verfahrensanalysen:

Paarvergleiche:

O Mrdabreun e
frs Buredes

Direkte statistische Vergleiche von anonymisierten
Personaldaten, differenziert nach Geschlecht, schaffen
Transparenz und liefern Hinweise auf mogliche
Benachteiligungen.

Mit Leitfragen zum jeweiligen Priifbereich konnen
Ungleichbehandlungen in betrieblichen Regelungen und
Ablaufen aufgespiirt und Chancen fir mehr
Gleichbehandlung sichtbar gemacht werden.

Durch die direkte (anonymisierte) Gegenuiberstellung
einzelner weiblicher und mannlicher Beschaftigter konnen
eventuelle Benachteiligungen auf der individuellen Ebene
sichtbar werden.

Der gb-check im Uberblick

Priifbereich Statistik Verfahrensanalyse Paarvergleich

Stellenausschreibung v

Personalauswahl Einstellung v v
Aufstieg

Arbeits- und Beschiinging v

Beschaftigungsbedingungen SR

Betriebliche Weiterbildung v v v

Beurteilungen v v v

Arbeitszeit v v

@ | SRS
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Beispiel: Statistik Personalauswahl (Einstellung)

Bewerber_innen, die am -
Anzahl = e Eingestelite Bewerbes_innen
vert, o - d
Zubesstzende | o Bewerber_innen Auswahlvertahren tellnahmen, - |\ % der 2u besetzenden Stellenin-
Stellen / Anzatl] gesamt 3 Anzahl ind in % an Stodlen haber i
(Bezeichnuing der L Jotetien Gasamtbewerber_innen paNeEIN
Teilzeit bisher m/w
Stelle) A
w w B - w » - b w - -
eitung Abtedlung X \'74 1 12 10 0 6 |sonf 2 f200] 0 1 ool o 0.0 00 Im
porattfahrer in \'74 50 15 i} 10 J200 1 0 Z oy 0 0,0 00 2m
O Aved by ey ke
oy Dawden
Sede 20

Beispiel: Verfahrensanalyse Personalauswahl

Insgesamt 24 Leitfragen mit Erlduterungen

=zum Anforderungsprofil der Stelle

~zum geforderten Profil der Bewerbenden

~zur Analyse der Bewerbungsunterlagen

~zu Einstellungstests

~zu Bewerbungsgesprachen

=zur Auswahlentscheidung allgemein

0 Artsnerer e sgete
oo famden
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Beispiel: Paarvergleich Personalauswahl

L Edorderliche Voraussetzungen =

Erforderliche Grundsusbildunger

Hochschulstudium BWL 35

dberdurchschnittischer Abschiusy Abschlussnote 1.3 Abschlussnote 2,0

Erforderliche Zusstzaunbildungen
Chartered Fimanciad Anatyst
EDV SAP R/3, MS Office
Englisch verhandtungssicher

Erforderliche Berufserfshrung

5 Jahre

Weitare Anforderungen 32
Kommundationsfahigst/Verhandlungsgeschick

AC sanr gut AC: sah

Teamfshughet 10 AC: sehr gue AC: sehr gut
Sind dve Persanen im Hinblick wut die erforer-
Uchen Vorunsetrungen geeignet! b b
| acnhtgeegnet  fisgevignet 1
1L Erwiinschite Voraussetzongen 5
Avslandserfaboung 5 | 4 fahre 2 lahre
© Wie schnexden die Vergleichspersonen in der :
© = besser pesigrat Al MAdewerber_in

Hinsichtlich der erfordertichen Voraussetzungen sind beide Personen filr die Besetzung der Stelle geeignet. Wird jedoch die bessere
Abschlussnote und die ngere Auslandserfahrung der abgelehnten Person bericksichtigt, schneidet sie insgesamt besser ab

* Antidiskriminserungsstelie
¥ | des Bundes

[ . :
| Praxiserfahrungen mit den
| Analyseinstrumentarien
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Wie werden die Analyseinstrumentarien in der
Praxis angewendet?

Schritt 1: Bildung einer betrieblichen Projektgruppe
Schritt 2: Auswahl der Prifbereiche und Werkzeuge
Schritt 3: Sammlung von Daten und Informationen
Schritt 4: Anwendung der gewahlten Werkzeuge
Schritt 5: Erstellung eines Ergebnisberichts

Schritt 6: Entwicklung von MaRnahmen

Optional: Externe Begleitung

Optional:

A i gl e
‘ i ey

Zertifizierte Unternehmen

Zertifikat durch die Antidiskriminierungsstelle des Bundes

eg-check.de gb-check

+ Deutsche Telekom +  AXAKonzern AG

*  Landeshauptstadt Minchen » Bau- und Liegenschaftsbetrieb NRW

«  K+5 Aktiengesellschaft * Deutsche Welle

«  Bremerhavener Gesellschaft fur *  Hochschule fiir nachhaltige Entwicklung
Investitionsforderung und Stadtentwicklung mbH Eberswalde

. e e e e . s .

. o .

Bremenports GmbH & Co. KG

Messe Berlin GmbH

Umweltbundesamt

Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und
Frauen des Landes Berlin

Industriegewerkschaft Bauen-Agrar-Umwelt
Internationaler Bund

Otto Group

Universitatsmedizin der Johannes Gutenberg-
Universitit Mainz

FernUniversitat in Hagen *  UVEX Winter Holding
Sozialstiftung Képenick «  Weleda AG
Ruhrverband « LIDL Stiftung & Co. KG
Deutscher Gewerkschaftsbund + ALDISUD

Unilever Deutschland «  B. Braun Melsungen AG
Berliner Bezirke Lichtenberg und Friedrichshain-  «  Bayerischer Rundfunk

Kreuzberg

Albert Schweitzer Stiftung Wohnen & Betreuen
Investitionsbank Schleswig-Holstein

Stadrwerke Neustrelitz
Albert-Schweitzer-Familienwerk Mecklenburg-
Vorpommerne.V.

mhw HIRSCH Steuerberatungsgesellschaft mbh
HST Hanse Treuhand Steuerberatungs GmbH

Deutsche Rentenversicherung Bund

Sele 23
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Ausschnitte aus der Podiumsdiskussion: Gleichstellung und
Vielfalt im Non-Profit-Sektor — Eine gesellschaftspolitische
Aufgabe?

Mit:

f" o,

T

Ly :
-
o,/

V7

Barbara Kdnig

Seit 2016 Staatssekretarin in der Senatsverwaltung fur Gesundheit, Pflege und
Gleichstellung mit Verantwortung fir die Bereiche Pflege und Gleichstellung. Sie
hat Politikwissenschaften, Geschichte und Spanisch studiert, arbeitete dann als
Jugendbildungsreferentin beim Juso-Landesverband in Nordrhein-Westfalen und
war Projektmanagerin bei der Projekt Ruhr GmbH in Essen. Spater hat sie beim
AWO Bundesverband als Referentin fir Sozialpolitik gearbeitet, und war Uber
Jahre Geschéftsfuhrerin im Zukunftsforum Familie e.V. in Berlin und schlielich
Landesgeschéftsfihrerin des AWO Landesverbandes Berlin.

Elena Kalogeropoulos

Seit Marz 2016 Geschéftsfihrerin von Deutsch Plus e.V. — Initiative fur eine
plurale Republik. Sie hat Rechtswissenschaften in Osterreich, Deutschland und
Griechenland studiert, hat einen Master in rechtlichen und wirtschaftlichen
Europastudien von der Universitat Wien und einen Abschluss im Strategischen
Management von der Harvard University. Seit mittlerweile 15 Jahren engagiert sie
sich und arbeitet in den Themenbereichen Vielfalt und nachhaltige,
verantwortungsbewusste Gesellschaftsgestaltung mit Leitungsfunktionen sowonhl
im Offentlichen als auch im NGO Sektor. Zuvor war sie im Bereich der
internationalen Beziehungen tatig.
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Dr. Eckhard Priller

Seit 2015 Wissenschaftlicher Co-Direktor des Maecenata Institut fur Philanthropie
und Zivilgesellschaft und von 2015 - 2017 Mitarbeit am Forschungsprojekt der
Universitat Minster zum Thema ,Frauen in der Abseitsfalle® (geférdert vom
BMFSFJ). Vorher war er lange Zeit Wissenschaftlicher Mitarbeiter am
Wissenschaftszentrum Berlin fir Sozialforschung (WZB), und leitete dort zuletzt
die Projektgruppe Zivilengagement. Seine Arbeitsschwerpunkte sind seit mehr als
20 Jahren Forschungen zur Sozialberichterstattung, zum Dritten Sektor, zur
Zivilgesellschaft und zum Zivilengagement. Zu diesen Themen fuhrte er u.a.
mehrere groBere empirische Untersuchungen und Analysen durch, und
veroffentlichte zahlreiche Publikationen.

Susann Rithrich

Seit 2013 Mitglied der SPD-Bundestagsfraktion und zusténdig fir den Wabhlkreis
Meil3en. Als Mitglied im Ausschuss fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend will
sie die Rechte und Beteiligung aller Kinder und Jugendlichen zu starken und hat
sich in den vergangenen Jahren auch maf3geblich als Kinderbeauftragte der SPD-
Fraktion und als Mitglied der Kinderkommission eingesetzt. Sie engagiert sich fir
eine lebhafte Demokratie und gegen menschenverachtende Einstellungen und
Handlungen, und ist Sprecherin der AG Strategien gegen Rechtsextremismus der
SPD-Bundestagsfraktion und stellvertretende  Ausschussvorsitzende des
Untersuchungsausschuss ,Terrorgruppe NSU I, Vor dem Antritt ihres
Bundestagsmandats hat sie im ,Netzwerk fur Demokratie und Courage® in der
politischen Bildungsarbeit gearbeitet.

Warum sind Gleichstellung und Vielfalt wichtig?

Gleichstellung stellt eine Dauerbaustelle dar, die nirgends umgesetzt oder auf
akzeptablem Niveau ist. Insbesondere eine intersektionale Herangehensweise
fehlt in den Organisationen noch fast ganzlich. Dabei spielt bei der Umsetzung
gerade der zivilgesellschaftliche Bereich eine zentrale Rolle.
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Gibt es eine Konkurrenzsituation oder werden alle Diskriminierungsformen
zusammengedacht?

Es wird vor allem die Genderfrage diskutiert, andere Diskriminierungsformen
missen noch mehr in den Blick kommen.

In dieser Debatte gibt es drei Ebenen: Die Politik muss starker wirksam werden,
auf der Ebene der Organisationen muss etwas passieren, und als drittes missen
Frauen auch wollen.

Wollen Frauen?

Naturlich wollen Frauen. Es geht aber eher darum, dass sich Strukturen verandern
mussen.

Haufig wird nur monodimensional gedacht. Die verschiedenen Diskriminierungs-
formen werden miteinander verglichen und voneinander getrennt (betrachtet) und
dadurch kommt es zu Konkurrenz. Letztlich lassen sie sich aber weder
auseinander dividieren noch addieren, sondern die einzelnen Merkmale (z.B.
Frau, behindert, rassismuserfahren usw.) missen im Zusammenhang gedacht
werden, weil Menschen sie im Zusammenhang erfahren. Das ist es, was mit
intersektional gemeint ist.

Wir missen auch traditionelles Denken Uberwinden, zum Beispiel dass Frauen
und Pflege immer zusammengedacht werden. Und die private Arbeitsteilung muss
sich andern. Es ist gut, wenn mehr Frauen in MINT-Berufe gehen und mehr
Méanner in CARE-Berufe. Nach wie vor wird aber Carearbeit fast ausschlie3lich
von Frauen geleistet. Deshalb sollten Pflegeberufe aufgewertet werden, und die
Bezahlung fur den Dienst am Menschen genauso hoch sein wie fur den Dienst an
der Maschine. Auch eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen in der Pflege ist
dringend notwendig.

Bei allem ist es wichtig auf die eigenen Leerstellen zu schauen und eigene
Einstellungen zu hinterfragen. Weniger als 1 Prozent der Menschen in den
Vorstanden sind sichtbare Minderheiten. Solange diese anderen Identitdten nicht
selbst in den Gremien sitzen, wird sich an der jetzigen Situation nichts andern.

, Twitter“-Nachrichten aus dem Publikum*

,Frauen mussen wollen und dirfen — es ist unser Job, das zu ermoglichen!”

,Manner missen auch wollen: Windeln wechseln, Klo putzen, Essen kochen...*

! Wahrend der Diskussion gab es fir das Publikum die Mdglichkeit, Kurznachrichten und Fragen
auf Methodenkartchen zu schreiben, und in eine ,Twitter-Box einzuwerfen. Einige dieser Kartchen
wurden dann von der Moderatorin gezogen und in die Diskussion eingebracht.
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Oft wird die Frage so formuliert: Wie kdnnen Frauen, Migrierte, Behinderte
inkludiert werden? Inkludiert in was eigentlich? Das heif3t doch, bisher sind die
Strukturen gar nicht fur sie gemacht. Die Frage muss also ganz anders heil3en:
Wie mussen Strukturen verandert werden, damit sie gesellschaftliche Vielfalt
abbilden, damit allen Menschen gleichermal3en Teilhabe moglich ist?

,Brauchen wir die Quote?“

In den Vorstanden der Kassenarztlichen Vereinigungen in 10 von 16
Bundeslandern gibt es O Frauen. Allein diese eine Zahl macht deutlich: Es braucht
Veranderungen, die dahin gehen, dass wir mit den verschiedenen Menschen
reden, statt Uber sie.

AuRerdem mussen Forderkriterien in Bezug auf Vielfalt und Gleichstellung
angeschaut werden: Wer bekommt eigentlich Gelder wofur? Um die
Zuwendungen gerechter zu verteilen, kénnten sie an Bedingungen geknupft
werden. Hilfreich ware auch mehr Vernetzung lber die Organisationsgrenzen
hinaus.

»Vielfalt ist kein Selbstlaufer, sie muss gewollt sein und gut gemanagt werden.”

.,Nur gut 1/5 aller Haushaltsformen sind Vater-Mutter-Kind-Familien. Es gibt noch
viele andere.”

,Was konnen Sie ganz personlich zu mehr Gleichstellung und Vielfalt beitragen?*

Es braucht ein klares Commitment, diesen Weg zu gehen. Dieser Weg hat viel mit
Selbstreflexion zu tun und es geht darum, das eigene Handeln in Frage zu stellen.
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Was bleibt zu tun?
Miriam Siré Camara, Elisa Gutsche und Dr. Petra Rostock

Elisa Gutsche

Elisa Gutsche ist seit Januar 2018 Referentin im Forum Politik und Gesellschaft
der Friedrich-Ebert-Stiftung und beschaftigt sich mit verschiedenen Dimensionen
von Geschlechtergerechtigkeit. Sie hat Rechtswissenschaften und Politikwissen-
schaft in Heidelberg, Kdln und Berlin studiert. Nach Stationen bei der SPD-
Bundestagsfraktion, der Europaischen Kommission und einer politischen
Strategieberatung war sie zuletzt Fachbereichsleiterin fur Familienpolitik und
Frauen bei einer Gewerkschaft. Sie publiziert u.a. zur politischen Partizipation und
Ansprache junger Frauen.

uuuulbll‘.llung (

Wir missen selbst umsetzen, was wir fordern. Wie besetzen wir unsere Podien,
welche Perspektiven bringen wir ein? Das nehme ich heute auch aus der
Veranstaltung mit.

Organisationen sind Teil der Gesellschaft und kbnnen als Motor gesellschaftlicher
Veranderung dienen. Und wir wiederum sind Teil der Organisationen - und
mussen uns fragen: Wo tragen wir selbst dazu bei, Rollen zu tradieren und
Ausschlisse zu produzieren?

Was das alles mit uns selbst zu tun hat, scheint die schwierigste Frage. Da wo es
heute persoénlich wurde, wo es um Barrieren ging, herrschte Stille. Die eigene
Haltung muss viel mehr in den Blick kommen, und ich muss mir eingestehen, dass
auch ich — ohne es zu wollen — diskriminierend agiere. Wie kdnnen wir uns mit
Privilegien auseinandersetzen, und dadurch zu ganz neuen Haltungen und
Handlungen kommen?

100



