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Einleitung

Politische Institutionen und Verwaltungen der Linder der Europiischen Union sind seit dem
Amsterdamer Vertrag rechtlich verpflichtet, das Prinzip des Gender Mainstreaming (GM) in die
Praxis umzusetzen. Gender Mainstreaming kann als ein Instrument der Qualititsentwicklung und
des Qualititsmanagement beschrieben werden, dessen Kennzeichen das Bemithen um geschlech-
tergerechtes Handeln auf allen Entscheidungs- und Handlungsebenen ist (vgl. dazu Stiegler 2002,
Frey 2003). Derzeit ist nicht nur in politischen Institutionen, sondern inzwischen vermehrt auch
bei gesellschaftlichen Organisationen Gender Mainstreaming ein aktueller Diskussionsgegenstand
(vgl. dazu Weg 2004). Eine Vielzahl von Projekten strebt die praktische Implementierung des
Leitprinzips an auf der Basis unterschiedlicher Konzepte, die in einer Fille von Leitfiden, Check-
listen und Handreichungen Ausdruck finden. Uber die tatsichliche Praktikabilitit dieser teilweise
sehr differenzierten, oftmals aber auch eher allgemein gehaltenen und programmatischen Ansitze
und Instrumente werden jedoch kaum Aussagen getroffen. Konkrete Erfahrungsberichte tber
die Méglichkeiten, Grenzen und Wirkungen bei der Umsetzung sind bis jetzt noch relativ selten.
Auch im Bereich der deutschen Kinder- und Jugendhilfe ist Gender Mainstreaming Teil des fach-
lichen Diskurses geworden und wird als konkrete Strategie zur Umsetzung des § 9 des Kinder-
und Jugendhilfegesetzes und im Kontext der Bemithungen um eine geschlechterreflexive und
geschlechtergerechte Jugendhilfe diskutiert.

Einen konkreten Ansto3 zur Implementierung von Gender Mainstreaming in der Kinder- und
Jugendhilfe hat das BMFSF] im Rahmen der Uberarbeitung der Richtlinien fiir den Kinder- und
Jugendplan des Bundes gegeben: Mit Datum vom 19.12.2000 wurde Gender Mainstreaming als
ein allgemeines, fachliches Prinzip bei der Forderung aufgenommen. Verankert ist dieser Grund-
satz in I. 1 Absatz 2 c und 1. 2 Absatz 2 der allgemeinen Grundsitze der KJP-Richtlinien. In Be-
zug auf die konkrete Umsetzung macht das BMEFSF] hingegen keine inhaltlichen Vorgaben, son-
dern erwartet, dass die Triger sich auf den unterschiedlichen Ebenen ihrer Organisationen und
den jeweiligen Erfordernissen entsprechend fir die Schaffung geschlechtergerechter Strukturen
einsetzen. Insgesamt betrachtet zeigt sich die Fachpraxis — wie dieser Bericht detailliert aufzeigt —
dem Anspruch an Geschlechtergleichstellung in der Praxis der Kinder und Jugendhilfe zwar
aufgeschlossen und interessiert und formuliert je nach dem organisationsinternen gleichstellungs-
politischen Diskussions- und Entwicklungsstand unterschiedliche Unterstiitzungs-Bedarfe zur
Implementierung von Gender Mainstreaming. Allerdings finden sich noch kaum Kriterien, fach-
liche Standards oder Indikatoren, die benennen, was eigentlich ein ,,sinnvoller Prozess des
Gender Mainstreaming Prozess im Sinne von good practice fir die Kinder- und Jugendhilfe ist.

Offen ist zudem, was das Konzept eciner ,,Genderkompetenz® in der Kinder- und Jugendhilfe



beinhaltet und auf welchen Wegen eine solche Sensibilisierung fir geschlechterpolitische Anlie-

gen von Minnern und Frauen erreicht werden kann.

Im Frihjahr 2002 hat das DJI-Projekt vom BMFSF] die Aufgabe tibernommen, den Umset-
zungsprozess von Gender Mainstreaming bei KJP-geforderten Organisationen wissenschaftlich
zu begleiten. Aufgabe des Projektes ist es, die Implementierung von Gender Mainstreaming in
Organisationen der Kinder- und Jugendhilfe wissenschaftlich zu begleiten, um einen Beitrag zur
Operationalisierung dieses geschlechterpolitischen Prinzips fir die Kinder- und Jugendhilfe zu
leisten. Theoretisch-konzeptionell bezieht sich das Projekt dabei auf Ansitze aus der Frauen-,
Minner- und Geschlechterforschung, auf die auch in der Debatte um Gender Mainstreaming
Bezug genommen wird, um sowohl den Begriff Gender als auch das Prinzip des Gender
Mainstreaming zu erkliren: Das Konzept der sozialen Konstruktion von Geschlecht veranschau-
licht, dass Differenz im Geschlechterverhaltnis nicht quasi ,,naturgegeben® ist, sondern in Inter-
aktion (Doing Gender) hergestellt wird und fragt nach dem Herstellungsmodus der Geschlech-
terdifferenz mit dem Ziel der Dekonstruktion sozial konstruierter Zweigeschlechtlichkeit. De-
konstruktion wiederum ist, ,,um langfristig greifen zu kénnen, angewiesen auf die prazise Kritik
von Ungleichheitslagen im Geschlechterverhiltnis — und diese ist nur moglich im Rickgriff auf
Analysen, die soziale Ungleichheitslagen und Konfliktkonstellationen in den Blick nehmen kén-
nen“ (Knapp 2001: 101). In Prozessen des Gender Mainstreaming kann auf solche Analysen
nicht verzichtet werden; die geschlechtliche Substruktur einer Organisation (Liebig 2000, Do-
ge/Meuser 2001) bzw. eine tradierte, nicht mehr zeitgemiBe Geschlechterodnung in Institutio-
nen (Kriuger 2002) etwa kénnen erst dann abgebaut werden, wenn sie sichtbar gemacht worden
sind. Weitere theoretisch-konzeptionelle Bezugspunkte sind daher auch Ansitze aus der Organi-
sations- und der Personalentwicklung, die eine geschlechterdifferenzierte Perspektive verfolgen.
Im Zusammenhang mit Gender Mainstreaming muss dariiber hinaus das Konzept der Ge-
schlechtergerechtigkeit in intensiven Diskurs- und Aushandlungsprozessen als neues Relevanzkri-
terium fir die Kinder- und Jugendhilfe ,kleingearbeitet™ und gefillt werden, um es sowohl auf
der personellen und der organisationellen Ebene wie auch auf der Ebene der fachlichen padago-

gischen Arbeit realisieren zu kénnen.

Im Mittelpunkt der wissenschaftlichen Begleitung steht die Implementierung des fachlichen
Prinzips Gender Mainstreaming bei KJP-geférderten Organisationen der Kinder- und Jugendhil-

fe. Forschungsleitende Fragestellungen sind:

¢ In welchem Umfang wird Gender Mainstreaming bei einzelnen Tragern umgesetzt ?



e Welche Rahmenbedingungen sind bei diesen Trigern férdernd, welche sind hemmend fir die
Umsetzung von Gender Mainstreaming?

e Inwiefern zeigt sich bei den MitarbeiterInnen, die mit der Umsetzung von Gender Mainstrea-
ming unmittelbar beauftragt sind, eine erhohte Sensibilitit (Diskriminierung wahrnehmen) fiir

das Thema Geschlechtergerechtigkeit?

e Inwiefern tragen die ersten Schritte der Implementierung dazu bei, den Prozess der (Selbst-)
Reflexion in Bezug auf das Thema Gender zu initiieren bzw. zu férdern bei den MitarbeiterIn-
nen?

e Inwiefern trigt die Implementierung von Gender Mainstreaming zu einem veranderten Um-
gang zwischen den Beteiligten vor Ort bei?

e Inwiefern trigt die Implementierung von Gender Mainstreaming dazu bei, Wissen und Infor-
mationen bei den Mitarbeiterlnnen zu den Themen Gender und Geschlechtergerechtigkeit zu
vermehren?

e Inwiefern trigt die Implementierung von Gender Mainstreaming dazu bei, dass die Beteiligten

Anregungen zu einem Vorgehen gegen Geschlechterungleichheit bekommen?

e Inwiefern treten nicht-intendierte Wirkungen auf?

Die wissenschaftliche Begleitung der Implementierung von Gender Mainstreaming beruht auf

folgenden Vorgehensweisen:

e Auswertung von — in den Sachberichten abgegebenen — Stellungnahmen der aus dem KJP-
finanzierten freien Trager zur bisherigen Umsetzung von Gender Mainstreaming entsprechend
den Foérderrichtlinien,

e Exemplarische Gespriche und Interviews zur Konkretisierung und Fokussierung von Frage-
stellungen fir das KJP-Berichtswesen bei Einrichtungen der Jugendhilfe auf der Leitungsebene
und mit Gleichstellungsverantwortlichen;

e "Ist"-Analyse, d.h. Bestandsaufnahme bei KJP-Trigern in bezug auf die Umsetzung von Gen-
der Mainstreaming. Mit dieser quantitativen Untersuchung werden die Finschitzungen und
Bedarfe der aus dem Kinder- und Jugendplan finanzierten freien Triger zum Stand der Umset-

zung von Gender Mainstreaming erfasst.

e Gruppendiskussionen in Workshops, Durchfithrung von Interviews mit verschiedenen Betei-
ligten in den teilnehmenden Organisationen. Wie in der ersten Projektphase deutlich wurde,
besteht grof3er Bedarf daran, die Implementierung und Operationalisierung von GM zu unter-
stiitzen. Dies gilt umso mehr, als das zur Forderung der Umsetzung von Gender Mainstrea-

ming vom BMFSF] urspriinglich geplante Modellprogramm nicht durchgefiithrt wird. Fiir das



Projekt ergab sich daraus die Aufgabe, das bereits entwickelte Konzept fir die wissenschaftli-
che Begleitung entsprechend der verdnderten Ausgangslage zu tiberarbeiten und mit dem Mi-
nisterium abzustimmen. Neu vereinbart wurde, dass Gruppendiskussionen mit Vertreterlnnen
der KJP-Triger im Rahmen vierteljahrlich stattfindender ein- bis zweititiger Workshops statt-
finden werden, die dem fachlichen Austausch, der Reflexion sowie Weiterentwicklung von
Implementierungsansitzen dienen. In der Zusammenarbeit mit teilnehmenden Trigern hat die
wissenschaftliche Begleitung exemplarisch herauszuarbeiten, auf welche Art und Weise Gender
Mainstreaming in unterschiedlichen Organisationen der Kinder- und Jugendhilfe (von unter-
schiedlichen FunktionstrigerInnen) aufgegriffen, verstanden und umgesetzt wird. In der Pro-
jektphase III werden zwei Workshop-Reihen mit Teilnehmenden der aus dem Kinder- und Ju-
gendplan geférderten Trigerorganisationen durchgefiihrt. Die Workshops sollen den Umset-
zungsprozess bei den beteiligten Trigern begleiten: zum einen fur die Problemstellung sensibi-
lisieren und zum anderen die jeweiligen Analyse- und Problemkontexte hinsichtlich der Um-
setzung von Gender Mainstreaming sowie die hieraus entstehenden Handlungsbedarfe erarbei-
ten (fur weitere Informationen zum Projekt und bisherige Projektveréffentlichungen:

www.dji.de/kjheender).

Die wissenschaftliche Begleitung in diesem Projekt hat eine doppelte Aufgabe: Sie verbindet
wentwicklungsorientierte Praxisforschung/-begleitung® mit der Frage danach, wie die in den For-
derrichtlinien des Kinder- und Jugendplan vorgegebene Anforderung, Gender Mainstreaming
umzusetzen, erfilllt wird. Die wissenschaftliche Begleitung steht so an einer komplexen Nahtstelle
im Spannungsfeld zwischen Politik und Praxis, was eine hohe Selbstreflexivitit erfordert. Der
Prozess der wissenschaftlichen Begleitung ist grundsitzlich als dialogischer konzipiert (vgl. dazu

Fetterman et.al 1996, Preskill/ Torres 1999).

Der hier vorliegende Teilbericht I umfasst die Auswertung der schriftlichen Befragung und die
Dokumentenanalyse der Stellungnahmen der Triger zu GM in den Sachberichten 2002, teils auch

im Vergleich zu den Stellungnahmen 2001.



Teil 1

Ergebnisse der Fragebogenerhebung

-Zum Stand von Geschlechtergerechtigkeit und Gender
Mainstreaming (GM) bei den aus dem Kinder- und Jugendplan
des Bundes geforderten Tragern der Kinder- und Jugendhilfe‘

A Anlage der schriftlichen Befragung

Um einen Uberblick iiber den Stand der Umsetzung des noch relativ neuen geschlechterpoliti-

schen Prinzips zu erhalten, hat das DJI-Projekt ,,Gender Mainstreaming in der Kinder- und Ju-

gendhilfe® in der zweiten Projektphase im Herbst 2003 eine schriftliche Befragung unter den

KJP-Tragern durchgefiihrt. Der dafiir konzipierte Fragebogen (s. Anhang) thematisiert die ver-

schiedenen Umsetzungsebenen von Gender Mainstreaming in einer Organisation und stellt einer-

seits dabet eine Art ,,Gendercheck® der Organisations-Strukturen und Titigkeiten dar und enthalt

andererseits Fragen nach den Einschitzungen der Befragten zum Konzept Gender Mainstrea-

ming. Er umfasst Fragekomplexe, die als Kategorien der Auswertung zugrundeliegen:

- zur Beriicksichtigung von Genderaspekten in der Organisationsphilosophie,

- zur Berticksichtigung von Genderaspekten in Bezug auf die Organisations- und Personal-
strukturen,

- zu Gender Mainstreaming in der organisationellen Umsetzung,

- zur Beriicksichtigung von Genderaspekten in der fachlich-padagogischen Arbeit sowie

- zu Erfahrungen und Einschitzungen der Implementierung von Gender Mainstreaming.

Die quantitativ angelegte schriftliche Befragung sollte eine vertiefte Bestandsaufnahme ermogli-

chen iiber bereits praktizierte Ansitze und Strategien sowie Uber Konzepte, Ziele, Planungen und

Bedarfe hinsichtlich der Umsetzung von Gender Mainstreaming.

Mit dem Fragebogen sollten jedoch nicht nur Prozesse der expliziten Implementierung von Gen-

der Mainstreaming erfasst werden, sondern es sollten im weiteren Sinne auch Aktivititen in Rich-

tung Geschlechtergerechtigkeit erfasst werden, die moglicherweise nicht mit dem Etikett GM

belegt sind, aber das Gleiche intendieren.

Parallel zur quantitativen Befragung wurden ebenfalls Stellungnahmen von aus dem KJP gefor-

derten Tragern in (106) Sachberichten ausgewertet, die die Bestandsaufnahme erginzen. Werden

in der Bestandsaufnahme die Einschitzungen bei den einzelnen Fragestellungen jeweils zusam-

mengefasst, konnen bei der Auswertung der Sachberichte, die sich auf einzelne Trager beziehen,
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verschiedene ,,Gestalten® der Implementierung und konkrete Schritte deutlich gemacht werden:
Die Ansatzpunkte der Implementierung werden in ihrer Unterschiedlichkeit deutlich, die auch
auf der Heterogenitit der in diesem Forderbereich versammelten Triger beruht: Sie divergieren je

nach den Zielen und Organisationsstrukturen der entsprechenden Vereine und Verbinde.

b Auswertungsgrundlage

An der schriftlichen Befragung haben sich 140 und damit fast die Hilfte der vom Projekt ange-
schriebenen KJP-Triger beteiligt. Die Antworten dieser 140 Triger wurden mit dem sozialwis-
senschaftlichen Datenverarbeitungsprogramm SPSS erfasst und bilden die Grundlage der Aus-
wertung. Geantwortet haben sowohl grofle Bundesverbidnde als auch kleinere Einrichtungen.
Beim groBiten Teil der Befragten (71%) handelt es sich um auf Bundesebene zusammengeschlos-
sene Trager: 60 Bundesverbande, 12 Bundesarbeitsgemeinschaften, 22 bundesweit titige Vereine,
vier Bundesvereinigungen und zwei Dachverbinde. Ein Teil der Triger verfiigt tiber zahlreiche
Einrichtungen mit hauptamtlichen Stellen. Der gro3ere Teil hingegen ist mit wenigen hauptamtli-
chen MitarbeiterInnen tiberwiegend ehrenamtlich strukturiert. 80 Befragte geben an, dass ihrem
Verband Mitgliedsverbinde/-einrichtungen angeschlossen sind, 52 verneinen dies. Die untet-
schiedliche Organisationsstruktur der an der Befragung beteiligten Triger wurde in der Auswer-

tung der Daten und bei der Interpretation der Ergebnisse berticksichtigt.
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Organisationsformen der befragten Organisationen
(Anzahl und Prozent)

N =140
Einzeleinrichtung [P 1 (1%)
Kreisverband 1(1%)
Regional titiger Verein 3(2%)
Landesverband 3 (2%)
Keine Angabe 4 (3%)
Einrichtung zur Forschung u. Beratung 4(3%)
Bundesvereinigung 4(3%)
Sonstiges 9 (6%)
12 (9%)

Bundesarbeitsgemeinschaft

0,
Bildungsstitte/ Akademie 7 17.(12%)

Bundesweit titiger Verein

J 22 (16%) 60 (43%)

Bundesverband

Wer hat den Fragebogen in den Organisationen ausgefiillt:

Es haben etwas mehr Minner als Frauen den Fragebogen ausgefiillt: 44% (62) der Ausfillenden
waren weiblich, 51% (72) mannlich, vier Befragte haben keine Angabe zu diesem Punkt gemacht;
zwei Frageb6gen wurden gemeinsam von einem Mann und einer Frau ausgefullt.

Diejenigen, die die Fragebégen ausgefiillt haben, waren zu 3/4 in leitender Position in der Orga-
nisation: vor allem Geschiftsfithrerlnnen, aber auch Leitungen von Fachabteilungen und Vor-
standsmitglieder. Mehr als 60% der Ausfillenden gaben an, dass sie MitarbeiterInnen aus ver-
schiedenen Bereichen hinzugezogen haben, u.a. ihre jeweiligen Stellvertreterlnnen, Fachreferen-
tlnnen oder MitarbeiterInnen aus der Personal- und Finanzverwaltung. Der berufliche Hinter-
grund der Ausfullenden spiegelt das grofle Spektrum der aus dem KJP geférderten Triger und
weist hin auf ein weit gestreutes — teils ehrenamtliches — Engagement von Personen, die in Ver-
binden und Vereinen verschiedener Art Burgerschaftlichkeit leben: Neben Personen aus dem
engeren sozialen Infrastrukturbereich sind es auch welche mit beruflichem Hintergrund im tech-
nischen oder kaufminnischen Bereich bzw. in der Verwaltung: Diplomingenieure, Sozialpadago-
glnnen/-arbeiterInnen, Dipl.-Verwaltungswirtlnnen, LehrerInnen, Betriebswirtlnnen, Politolo-

glnnen, Diakon, Soziologin, Psychologlnnen, Pidagoglnnen, Volkswirt, Stadtplanerin, Dipl.
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Kaufmann/Kauffrau, Juristin, Geograph, KulturwissenschaftletrInnen, Erzichungswissenschaftle-

rin, Kommunikationswirt, Mathematiker.

Zum Beiblatt ,,Genderaspekte der Praxisarbeit® haben insgesamt 89 Triger Stellung genom-
men, das sind insgesamt 64% der 140 Befragten. In 22 Organisationen wurde dieser Teil des Fra-
gebogens von einer anderen Person ausgefiillt als der Gesamtfragebogen; hier wurde das Beiblatt

vor allem an fachliche Referentlnnen bzw. piadagogische MitarbeiterInnen weitergegeben.
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B Beriucksichtigung von Genderaspekten in der

Organisationsphilosophie

32 und damit knapp ein Viertel der Befragten geben an, dass die Satzung ihrer Organisation

bzw. der Gremien ihrer Organisation Aussagen zur Geschlechtergleichstellung und zum Gender

Mainstreaming enthilt. 14 Organisationen planen, entsprechende Aussagen in die Satzung aufzu-

nehmen. 85 und damit der grofite Teil der Befragten jedoch verneint diese Frage. Das heif3t, in

mehr als 60 Prozent der in die Untersuchung einbezogenen Organisationen enthilt die Satzung

keine Aussagen zur Geschlechtergleichstellung. Das politische Prinzip des Gender Mainstreaming

vermag an dieser Situation offensichtlich kaum etwas zu verindern.

Dass Geschlechtergleichstellung als ein Ziel in die Satzung aufgenommen wurde, ist nach Aussa-

gen von 10 Befragten eine Folge von Gender Mainstreaming. In weiteren 21 Organisationen sind

entsprechende Verinderungen im Zuge des Gender Mainstreaming geplant. Die konkreten Inhal-

te der Satzungsinderung sind teilweise noch nicht geklirt, sie werden im Verband noch diskutiert

oder sollen erst nach einer Genderanalyse oder einem Gender Training erarbeitet werden. Bei

den Trigern, die konkrete Inhalte geplanter Verinderungen benennen, ist die Bandbreite sehr

weit: Sie reicht von der — im Sinne des Gender Mainstreaming wohl eher zweifelhaften — Formu-

lierung:

o genereller Hinweis auf Geschlechterneutralitat®

bis zu Aussagen wie den Folgenden:

e _In allen Bereichen der internen Organisation und bei den Angeboten (Inhalten) sollen As-
pekte der Geschlechtergerechtigkeit berticksichtigt werden®.

e . Der Verband bekennt sich ausdriicklich zu den Prinzipien des Gender Mainstreaming und
setzt sich fur die Gleichstellung von Frauen u. Minnern ein®.

e Abbau von Geschlechterdiskriminierungen ins Leitbild aufnehmen, was durch die Methode
des GM erreicht werden soll®.

e . Die Satzung soll sprachlich und inhaltlich den Genderaspekten und der diesbeziiglichen
Praxis bzw. Zielsetzung unserer Einrichtung angepasst werden®.

Zudem wird dariiber berichtet, dass ein ,,Quotierungsansatz® in die Satzung aufgenommen wer-

den soll oder dass Richtlinien fiir eine geschlechtergerechte Sprache erarbeitet werden sollen.

Neun der 140 Befragten haben Geschlechtergleichstellung und Gender Mainstreaming den An-

gaben zufolge in ihren Geschiftsordnungen verankert. Funf dieser neun Triger haben ihre Ge-
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schiftsordnung im Zuge von Gender Mainstreaming gedndert. Weitere 21 Befragte geben an,
dass entsprechende Anderungen geplant sind. Bei der Bewertung dieses Befundes gilt es zu be-
rucksichtigen, dass nicht alle Trager eine Geschiftsordnung haben.

Geschlechtergleichstellung und Gender Mainstreaming sind also nur bei knapp einem Viertel (33)
der befragten Triger in der Satzung oder Geschiftsordnung verankert (da es Uberschneidungen
gibt zwischen der Verankerung in der Satzung und der Geschiftsordnung). Aber 35 und damit
exakt ein Viertel der Befragten teilen mit, dass entsprechende Anderungen im Zusammenhang
mit Gender Mainstreaming geplant sind. Dieser Befund ist ein deutlicher Hinweis darauf, dass die
Vorgabe des KJP, Gender Mainstreaming zu implementieren, offensichtlich auch in die Regel-
werke solcher Organisationen hineinwirkt, in denen Geschlechtergerechtigkeit und -gleichstellung

bislang noch nicht als ein zu verfolgendes Organisationsziel festgeschrieben sind.

In 49 und damit gut einem Dirittel der Organisationen wurden bereits — zum Teil weit reichende

— Beschliisse auf Bundesverbandsebene zur Umsetzung von Gender Mainstreaming gefasst;
in weiteren zehn Organisationen ist ein solcher Beschluss geplant. So hat ein Verband entschie-
den, bei allen Beschlissen und Positionierungen den Genderaspekt zu bewerten und Gender
Mainstreaming sowohl bei der Konzeptionierung von Veranstaltungen als auch bei durch den
Vorstand zu besetzenden Gremien zu beriicksichtigen. Einige Verbinde haben die Einsetzung
einer Arbeitsgruppe ,,Gender Mainstreaming* beschlossen. Ein Verband zum Beispiel hat sein
Bundes-Fachreferat ,,Frauen- und Midchenarbeit umstrukturiert in ein ,,Referat fir Frauenpoli-
tik und Gender Mainstreaming®, dessen Aufgabe es ist, ein Konzept zur Umsetzung von Gender
Mainstreaming fiir den Verband zu entwickeln. Dieser Verband gibt zudem an, im Zusammen-
hang mit Gender Mainstreaming den Abbau von Geschlechterdiskriminierung in sein Leitbild
aufnehmen zu wollen. Eine weitere Trigerorganisation beauftragte ihren Fachausschuss ,,Mad-
chen- und Jungenarbeit™, Ansitze der Implementierung von Gender Mainstreaming fiir den Ver-
band zu erarbeiten. Zwei Verbinde haben per Bundesbeschluss Referate fiir Gender Mainstrea-
ming eingerichtet, ein anderer Verband hat eine GM-Arbeitsgruppe mit eigenem Etat eingesetzt;
in zwei weiteren Verbinden wurden GM-Projektgruppen installiert. Der Vorstand einer BAG
fasste einen Beschluss zu Gender Mainstreaming, die Satzung nach der Durchfithrung von Gen-
deranalysen und Gender Trainings entsprechend zu verindern.

Dartber hinaus gibt es Bundesbeschliisse zur Durchfithrung von Informationsveranstaltungen,
Seminaren und Fortbildungsmalnahmen zu Gender Mainstreaming, zur Sichtung von Materia-

lien und Arbeitshilfen sowie zur Verankerung von Gender Mainstreaming in der Satzung.
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Dass sowohl die Satzung Aussagen zu Geschlechtergerechtigkeit und GM enthilt und auch be-
reits Beschliisse zu Gender Mainstreaming auf Bundesverbandsebene gefasst wurden, trifft auf 23
der befragten Trigerorganisationen zu. Ein interessantes Ergebnis in dem Zusammenhang ist,
dass 16 der Triger, die schon einen Bundes-Beschluss zu Gender Mainstreaming gefasst haben,
Geschlechtergleichstellung bislang weder in ihrer Satzung noch in ihrer Geschiftsordnung veran-
kert haben. Auch dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass das fir die KJP-Triger verbindliche
Leitprinzip des Gender Mainstreaming die Auseinandersetzung der Trager mit der Geschlechter-
thematik forciert. Dieser Eindruck bestitigt sich unter anderem auch im Kontext der Antworten
auf die Frage, von wem Impulse zur Einfithrung von Gender Mainstreaming in den einzelnen
Organisationen ausgingen: 55 Mal und damit mit Abstand am haufigsten wird dazu angegeben,

dass die KJP-Richtlinien als Impulsgeber voll zutreffen (siche unten S. 27).

94 und damit gut zwei Drittel der befragten Triger geben an, dass dem Thema Geschlechter-

gleichstellung auch in der Aullendarstellung ihrer Organisation Bedeutung zukommt. So wird

bei mehr als 80 Trigern auf die Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache geachtet in
Positionspapieren und Stellungnahmen (81), in Veréffentlichungen (87) sowie bei der Durchfiih-
rung von Veranstaltungen (81). Mehr als 60 Triger bertcksichtigen das Thema Geschlechter-
gleichstellung auch in Bezug auf inhaltliche Zielsetzungen in ihren Positionspapieren und Stel-
lungnahmen (61) und in ihren Ver6ffentlichungen (68), und, deutlich mehr noch (81), bei der

Durchfithrung von Veranstaltungen.

Bei vielen Trigern finden geschlechterrelevante Aspekte auch bei der Auswahl von Autorlnnen
fir Veroffentlichungen und von Referentlnnen fir Veranstaltungen Bertlicksichtigung. 77 und
damit rund 55 Prozent der Triger beachten Genderaspekte bei der Auswahl von Autorlnnen,
110 und damit knapp 80 Prozent der Triger bei der Auswahl von Referentlnnen fir Veranstal-

tungen.
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C Aspekte der Geschlechtergerechtigkeit in Bezug auf die

Organisations- und Personalstrukturen

a Qualitatsentwicklung

76 und damit etwas mehr als die Hilfte (54%) der befragten Triger befinden sich den Angaben
zufolge in einem Prozess der Qualititsentwicklung, weitere 19 Organisationen (14%) planen

einen solchen Prozess.

Befindet sich lhre Organisation in einem Prozess der
Qualitatsentwicklung?
N =140

60%
50%-
40%-
30%
20%-
10%:-

0%-

29% (40)

nein geplant ja keine Angabe

00% (55) der befragten Organisationen, die Qualititsentwicklungsprozesse planen oder durch-
fithren, geben an, dass sie Aspekte des Gender Mainstreaming einbeziechen, und weitere 22% (20)
planen Entsprechendes. Insgesamt werden somit offensichtlich bei 82% der Befragten, die einen
Prozess der Qualititsentwicklung planen oder durchfithren, Genderaspekte einbezogen bzw. es
ist geplant, sie einzubeziehen. 18% (17) fihren Qualititsentwicklungsprozesse durch oder planen

dies ohne Einbezug von Genderaspekten.
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Werden Prozesse des GM in die Qualitdtsentwicklung
einbezogen?

N =92
60%
50% |
40% 22% (20)
18% (17)
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10%
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Die Einbindung von Strategien des Gender Mainstreaming in Prozesse der Qualitits-
entwicklung scheint ein Weg zu sein, der méglicherweise nicht in dem Mal3 Ressourcen bindet,
wie oft befiirchtet wird (siche unten 44f), sondern es werden die bisherigen Relevanzkriterien
lediglich durch ein Weiteres erginzt, eine 6konomische Vorgehensweise (vgl. dazu die Praxis-
Beispiele in: Dokumentation 2004). Die Forderung, Genderaspekte zu beachten, verliert dadurch
vielleicht den Ruf einer ,,iberhohten Forderung von Emanzen® und wird selbstverstindlicher als
Teil der Qualitit der Jugendverbandsarbeit oder sozialpidagogischen Handelns.

Dabei wird Gender Mainstreaming auf unterschiedlichen Ebenen berticksichtigt: Ein Teil der
Triager hat Gender Mainstreaming als Kriterium zur Selbstevaluation tibernommen und verfolgt
dieses Prinzip im Rahmen von Qualititssicherung. So gibt ein Triger an, ein eigenes Kapitel dazu
in das Qualititshandbuch des Verbandes aufgenommen und damit eine ,,Gender Mainstreaming
Prifschleife® fir alle Arbeitsprozesse der Organisation geschaffen zu haben.

Andere Triger beachten GM offensichtlich vor allem auf der personellen Ebene bzw. streben
eine parititische Besetzung von Vorstand und/oder Gremien an. Ein Verband etwa will langfris-
tig alle Amter gleichermaen mit Frauen und Minnern besetzen; ein weiterer Verband gibt an,
dass die Zahl der weiblichen Prisidiumsmitglieder deutlich erhéht werden soll; ein Verband
prift, ob minnerdominierte Positionen fiir Frauen attraktiver gemacht werden kénnen; und ein
Triger teilt zur Frage der Organisations- und Personalstrukturen mit, dass erstmals seit seinem
Bestehen eine Frau in den Vorstand gewihlt wurde. In einer anderen Organisation sollen die
Fihrungskompetenzen von Frauen gestirkt werden. Auf der Ebene der Besetzung von Vorstand,
Gremien und Leitungsfunktionen zeichnen sich somit offensichtlich Verinderungen in Richtung
einer stirkeren Einbeziehung von Frauen in diese Positionen ab, in denen sie bislang deutlich

unterreprisentiert sind. In Bezug auf den personellen Bereich werden zudem Fortbildungen, Mit-
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arbeiterInnen-Schulungen und vereinzelt auch Gender Trainings etwa fur Mitarbeiterlnnen in

leitenden Positionen als MaB3nahmen zur Einbeziechung von Gender Mainstreaming genannt.

Einige der befragten Triger geben an, dass sie sich noch im Diskussionsprozess befinden, etwa
dartiber, dass ein kontinuierliches, Gender Mainstreaming beinhaltendes Qualititsmanagement
aufgebaut werden soll. Eine Analyse soll zur Optimierung von Organisationsstrukturen, Ge-
schiftsprozessen und der Personalentwicklung dienen unter Einbezug von Aspekten der Ge-
schlechtergerechtigkeit. Ein Verband zum Beispiel wird in dem Rahmen 2004 eine bundesweite
Zielgruppen-Bedarfsanalyse durchfihren; zwei andere Trigerverbidnde sehen ,,Ist-Analysen auf
der Grundlage geschlechterdifferenzierter Statistiken vor. Auch auf der inhaltlichen Ebene wer-
den Genderaspekte einbezogen, bei der Gestaltung von Kursen, der Auswahl von ReferentInnen,
bei der Beachtung von GM in der Prozesssteuerung, so ein Triger; Seminarkonzepte sollen Gber-
prift werden. Gender Mainstreaming — so eine befragte Organisation — ist Kennzahl bei der Ba-
lanced Score Card’. Eine Organisation gibt die Beratung durch ein externes Institut an (zu kon-

kreten Schritten vgl. Teil I, Auswertung der Stellungnahmen zu GM in den Sachberichten 2002).

b Verteilung von Positionen und Tatigkeitsbereichen nach Geschlecht

Im Kontext von Prozessen des Gender Mainstreaming im personellen Bereich ist ein Uberblick tiber
die Verteilung von Positionen/Titigkeitsbereichen nach Geschlecht unabdingbare Vorausset-
zung fur eine geschlechtergerechte Personalentwicklung. Erfreulich ist, dass ein groB3er Teil der be-
fragten Triger (120 von 140) genaue Angaben zur prozentualen Verteilung nach Geschlecht macht.
Bei der Besetzung von Vorstinden zeigt sich dabei folgendes Bild: In 15 Verbanden (und damit
bei mehr als 10% der befragten Triger) ist keine Frau im Vorstand vertreten; in ebenfalls 15 Ver-
binden liegt der Frauenanteil bei 50 Prozent. Lediglich bei 24 der befragten Triger besteht der Vor-
stand zu mehr als 50 Prozent aus Frauen.” Bei zwei Dritteln der Verbinde (91) hingegen liegt der
Frauenanteil unter 50 Prozent; in 57 dieser Organisationen betrigt der Frauenanteil im Vorstand

zwischen 20 und 40 Prozent, in weiteren 13 liegt er zwischen zehn und 19 Prozent.

! BMFSFE] (Hrsg.).(2001): Die Balanced Scorecard in der Jugendarbeit. Autor: Franz K. Schén. Materialien zur

Qualititssicherung in der Kinder- und Jugendhilfe. Heft 34. Betlin: BMFESF]. Die Hefte dieser Reihe gibt es als
Download; Heft QS 34 untet: http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSF] /Broschuerenstelle/Pdf-
Anlagen/PRM-10264-Qs-34,propetrty=pdf.pdf

Vier dieser Organisationen sind offensichtlich reine Frauenorganisationen mit einem Frauenanteil von 100 Pro-
zent im Vorstand.
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Anteil von Frauen im Vorstand (bei % der Trager)
N =130
mehr als 50 % Frauen im Vorstand J 18%

35 - 50 % Frauen im Vorstand J 20%
20% - 35 % Frauen im Vorstand 300
10% - 20 % Frauen im Vorstand J 20%

Keine Frauen im Vorstand J 1%
0% 5% 16% 15% 26% 25% 36%

1/4 der befragten Triger gibt an, eine Verinderung der Geschlechterverteilung im Vorstand zu
planen. Verinderungspline werden vor allem von den Befragten genannt, bei denen der Anteil
der Frauen im Vorstand unter 50% liegt. Neun der 15 Triger, die keine Frauen im Vorstand ha-
ben, scheinen daran auch nichts verindern zu wollen. Sie geben zumindest keine Verinderungs-

pline an.

Im Hinblick auf die Beteiligung von Frauen an der Geschiftsfithrung zeigt sich folgendes Bild:
Uberhaupt an der Geschiftsfihrung beteiligt sind Frauen bei insgesamt 57 Trigern (41%), bei 63
(und damit 45%) der befragten Triger arbeiten keine Frauen in der Geschiftsfihrung mit, wih-
rend bei 33 und damit gut einem Viertel der Organisationen ausschliefllich Frauen die Geschifts-
fithrung machen. 20 Triger haben keine Angaben zu diesem Punkt gemacht. Lediglich vier der
Befragten geben an, eine Verdnderung der Verteilung nach Geschlecht in der Geschiftsfithrung

zu planen.

Anteil von Frauen in der Geschéftsfiihrung (bei % der Trager)
N =120

nur Frauen in der
Geschéftsfiihrung

50% - 80 % Frauenanteil

30 - 50 % Frauenanteil

10 - 30 % Frauenanteil

keine Frauen in der
Geschéaftsflihrung

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
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Die Funktion von Abteilungs-/Referatsleitung gibt es bei 80 und damit bei mehr als der Half-
te (57%) der befragten Triger nicht, da viele Trager hauptsdchlich im Bereich der Ehrenamtlich-
keit arbeiten. Wahrscheinlich haben sich deshalb nur 49 der Befragten zu diesem Punkt gedulert.
In neun dieser 49 Organisationen gibt es den Angaben zufolge keine Frauen auf der Ebene der
Abteilungs-/Referatsleitung; bei 20 Trigern liegt der Frauenanteil auf dieser Leitungsebene zwi-
schen 10 und 40%; funf Trager geben an, dass die Halfte der Abteilungs- und ReferatsleiterInnen
Frauen sind; in 15 Organisationen betrigt der Frauenanteil mehr als 50%, und bei acht dieser 15
Triger gibt es nur Frauen auf dieser Ebene. Sieben Triger geben an, dass sie eine Verinderung

der Geschlechterverteilung in diesem Bereich planen.

Frauenanteil bei den Abteilungs-/Referatsleiterinnen
(Prozente bezogen auf die 49 Trager, die zu diesem Punkt Angaben gemacht haben)
N =49

Nur Frauen auf Leitungsebene

50 - 80 % Frauen auf
Leitungsebene

50 % Frauen auf dieser Ebene

S
zwischen 25% und 50 % Leiterinnen 21%
zwischen 10% und 25 % Leiterinnen l 20%
Keine Abteilungs- '1 8%
/Referatsleiterinnen
1 T T T T 1
0% 5% 10% 15% 20% 25%

81 Befragte (58% der befragten Triger insgesamt) machten Angaben zur Funktion ,,Fachliche
ReferentInnen®. Bei einem Viertel (21) dieser Triger liegt der Anteil der Frauen an den fachli-
chen Referentlnnen unter 50%; bei weiteren 28% (23) ist diese Funktion paritiatisch mit Mannern
und Frauen besetzt, und bei einem weiteren Viertel (21) betrdgt der Frauenanteil 100%. 12 Trager
planen hier Verinderungen, wobei aus dem Fragebogen nicht ersichtlich ist, ob an eine Erho-
hung des Frauen- oder des Minneranteils gedacht wird — was in diesem Bereich nach den Daten
durchaus moglich scheint. In 45 und damit in knapp 1/3 der 140 befragten Organisationen gibt

es die Funktion der fachlichen ReferentIlnnen nicht.

Uber den Anteil von Frauen bei den piadagogischen MitarbeiterInnen gaben 56 der Befragten
Auskunft. In 36 und damit 65% dieser Organisationen liegt der Frauenanteil zwischen 50% und

100%; ausschlieBlich Frauen als padagogische Mitarbeiterinnen gibt es in 14 Organisationen. 12



21

Triger geben an, fiir diesen Bereich eine Verinderung der Verteilung nach Geschlecht zu planen.
Rund 48% der insgesamt befragten Triger haben diese Funktion nicht.

Bei den Titigkeiten in der Verwaltung betrigt der Frauenanteil bei mehr als 92% der Befragten
50% und mehr; bei 78% der Befragten betrigt der Frauenanteil in der Verwaltung 75 — 100%;
sieben Trager teilen Verinderungspline in Bezug auf die Geschlechterverteilung mit.

30 Trager machten eine Angabe zum Frauenanteil bei den AusbildnerInnen. Bei knapp der
Hilfte davon (14) sind ausschlieBlich Frauen in diesem Bereich titig, bei sechs dieser 30 Organi-
sationen ausschlieflich Minner. 91 und damit 2/3 der Befragten insgesamt geben an, dass es die-
se Funktion in ihrer Organisation nicht gibt.

Etwas mehr als die Hilfte der Befragten (78) machten Angaben zum Frauenanteil bei den Hono-
rarkriften: bei 31 dieser Trager betrigt der Anteil der Frauen an den Honorarkriften 50%, bei
weiteren 33 liegt der Frauenanteil zwischen 60 und 100%. 17 der Triger planen eine Verinderung
der Verteilung nach Geschlecht.

06 Triger machten Angaben zum Frauenanteil bei den ehrenamtlichen MitarbeiterInnen: in
26 dieser Organisationen liegt der Anteil der Frauen an den ehrenamtlichen MitarbeiterInnen
zwischen 50% und 60%; ein Frauenanteil unter 50% findet sich in 18 Organisationen, und bei 22
Trigern liegt der Frauenanteil auf dieser Ebene tiber 60%. 20 Triger geben an, eine Verinderung

der Verteilung nach Geschlecht auf der Ebene der ehrenamtlichen Mitarbeiterlnnen zu planen.

¢ Verteilung der Arbeitszeit

104 Trager machten Angaben zur Teilzeitquote: bei knapp 40% dieser Triger arbeiten mehr als
die Hilfte der Frauen in Teilzeit, bei 15% der Trager arbeiten mehr als die Halfte der Manner in
Teilzeit. Dass keine Frau in Teilzeit arbeitet, ist bei 17% der Trager der Fall, dass kein Mann in
Teilzeit arbeitet, trifft hingegen auf 57% der Triger zu.

Da Teilzeitarbeitsplitze hauptsichlich Frauenarbeitsplitze sind, die in verschiedener Hinsicht
Nachteile mit sich bringen, haben wir danach gefragt, ob die Teilnahmemoglichkeit von Teilzeit-
kriften an Terminen fiir Arbeitsbesprechungen und Gremien beachtet wird: Dies wird von 81%
der Triger bejaht, ein erfreuliches Ergebnis. 60% der Triger geben an, dass Teilzeitkrifte bei der

Durchftihrung von Fortbildungen durch Terminauswahl berticksichtigt werden (siche unten).

d Personalentwicklung

Die Halfte der Trager (71) hat kein Konzept im Bereich der Personalentwicklung und plant es
auch nicht. 30% (41) der Triger bejahen diese Frage, 19% (206) sind in der Planung. Von denjeni-
gen, die ein Konzept haben oder planen, geben 90% an, dass Geschlechteraspekte berticksichtigt

werden.
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Haben oder planen Sie ein Konzept im Bereich der
Personalentwicklung?
N =140

71 (51%)

60% 1
50% 1
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41 (29%)
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2 (1%)

nein geplant ja keine Angaben

106 Trager (76%) fihren keine regelmifBigen Gespriche mit Mitarbeiterinnen unter dem Aspekt
der Frauenforderung; vier Triager geben an, dass sie dieses planen, und 21 Triger (15%) nutzen
MitarbeiterInnen-Gespriche zur Frauenférderung. 12 Triger geben an, dass die gesprichsfith-
renden Leitungspersonen im Hinblick auf die Beachtung von Genderaspekten geschult worden

sind.

e Betriebsvereinbarungen und Selbstverpflichtungen der Arbeitgeber

Befragt danach, zu welchen Themen es in der Organisation Betriebsvereinbarungen oder Selbst-
verpflichtungen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin gibt, wurden am haufigsten Regelungen zur
beruflichen Férderung angegeben (von 21% der befragten Triger), gefolgt von Regelungen zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die von 20% der Befragten genannt wurden.
Hierzu ist anzumerken, dass die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie in hohem Mal3 von
Minnern wie von Frauen als ein Ziel von Gender Mainstreaming definiert wird (siche unten Teil
E).

Bei der Frage nach bestehenden Betriebsvereinbarungen/Selbstverpflichtungen geben zwei Drit-
tel der Befragten an, dass es solche Vereinbarungen in thren Organisationen nicht gibt. Dies durf-
te zu einem groBen Teil mit der Struktur der Organisationen zusammenhingen, handelt es sich
doch vielfach um kleinere Geschiftsstellen mit nur wenigen MitarbeiterInnen, die die Arbeit der

Ehrenamtlichen koordinieren.
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Betriebsverereinbarungen und Selbstverpflichtungen der Arbeitgeber
(in % der Trager)
N = 140
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Vereinzelt wurden zu den Antwortvorgaben im Fragebogen noch folgende Selbstverpflichtu-
nen/Betriebsvereinbarungen von Befragten genannt:

- Kodex gegen Missbrauch von Kindern und Jugendlichen

- Flexible Arbeitszeitgestaltung fiir Freizeitkrifte

- Konzept Umsetzung von Gender Mainstreaming

- Informelle regelmiBlige Teamsitzungen

- Konzept zur Umsetzung des Leitfadens bewihrter Praxis des Zugangs zum diskriminie-

rungsfreien Zugang zu sozialen Diensten

- Selbstverstindniserklirung der Einrichtung

f Gleichstellungsbeauftragte

111 (79%) der Befragten geben an, dass es die Funktion der/des Gleichstellungsbeauftragten in
ihrer Organisation nicht gibt; 21 (15%) der Befragten bejahen das Vorhandensein dieser Funkti-
on; vier Triger planen, diese Funktion einzurichten. Hier sind allerdings die grolen Unterschiede
in der Struktur der Triger zu beachten, die aus dem Kinder- und Jugendplan gefordert werden:
Den wenigen sehr grolen Trigern stehen viele kleine Triger gegeniiber mit nur einer kleinen

Geschiiftsstelle — und das bedeutet auch mit wenig festangestellten Personen.
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Bei einem Dirittel der 21 Triger, bei denen es diese Funktion gibt, arbeitet die/der Gleichstel-
lungsbeauftragte in Hauptfunktion, bei fast der Halfte in Nebenfunktion, bei vier Trigern ehren-
amtlich.

Bei 11 Trigern sind Gleichstellungsbeauftragte an Personalentscheidungen beteiligt; bei 12 Trid-
gern an Qualititsentwicklungsprozessen, bei 16 Trigern an Prozessen des Gender Mainstrea-

ming, bei sieben Trigern am Entscheidungen in Bezug auf den Fortbildungshaushalt.

g Fortbildungen

Fragen der Qualititsentwicklung stehen hoch im Kurs, gefolgt von Fortbildungen zur Weiter-
entwicklung der padagogischen Praxis, vor allem fiir die Ebene der fachlichen ReferentInnen und
der piadagogischen MitarbeiterInnen. Ein Drittel der Befragten gibt an, dass die Leitungsebene an
Fortbildungen zur Entwicklung von Genderkompetenz teilgenommen hat, 40% der Befragten
geben dieses fiir die fachlichen Referentlnnen an. Bei gut einem Drittel der Tridger haben auch
die padagogischen MitarbeiterInnen bereits an einer Fortbildung zur Entwicklung von Gender-
kompetenz teilgenommen, und 13% der Tridger geben an, dass auch ehrenamtliche Mitarbeite-
rInnen sich in Fragen der Genderkompetenz fortgebildet haben. Da es AusbildnerInnen nur bei
1/3 der Triger gibt, verwundert es auch nicht, dass fir diese Funktion am seltensten Fortbildun-
gen angegeben wurden. In Zukunft wire zu fragen, inwieweit ein konsequenter FEinbezug von
Genderaspekten in Fortbildungen zur Qualititsentwicklung nicht ein gangbarer Weg wire, Gen-

derreflexivitit auf einer breiten Basis zum implementieren.
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Prozente der Trager, die Fortbildungen fiir die unterschiedlichen Personalebenen und Bereiche angeben:
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h Fortbildungsbedarf

In der folgenden Tabelle sind die Prozentzahlen der Triger aufgefithrt, die fir die verschiedenen

Personalebenen Fortbildungsbedarf angegeben haben:

Fortbildungsbedarf
N =140 Qualititsentwicklung  Personalentwicklung ~ Pid.Praxis  Gendetkompetenz
Vorstand 41% 31% 14% 42%
Leitungsebene 47% 41% 24% 45%
Fachliche Referentlnnen 34% 10% 30% 34%
Padagogische Mitarbeiterinnen 20% 4% 36% 29%
Ausbildnerinnen 10% 4% % 12%
Verwaltung 34% 14% 4% 26%
Honorarkrafte 9% 2% 14% 14%
Ehrenamtliche Mitarbeiterinnen 21% 9% 21% 20%

Im Bereich der Qualititsentwicklung wird von vielen Trigern ein Fortbildungsbedarf gesehen;
fast die Halfte der Befragten benennt einen Bedarf auf der Leitungsebene, 41% fiir den Vorstand.
Es folgt die Einschitzung von 45% der Triger, dass es auch in Bezug auf die Entwicklung von
Genderkompetenz auf der Leitungsebene, und bei 42% fir den Vorstand einen Fortbildungsbe-
darf gibt. Nur ca. ein Drittel der Befragten sehen einen Fortbildungsbedarf in Bezug auf Quali-
titsentwicklung, pidagogische Praxis und Genderkompetenz bei den fachlichen ReferentInnen.
Frauen und Minner stimmen in ihren Einschitzungen in etwa tberein. Dass in so hohem Mal3
einerseits ein Bedarf an Entwicklung von Genderkompetenz auf der Leitungsebene gesehen wird,
die immerhin schon zu einem Drittel an Fortbildungen zur Entwicklung von Genderkompetenz
teilgenommen hat, kann als positives Indiz gewertet werden dafir, dass GM als Top-Down-
Prinzip akzeptiert wirdS, das von Marianne Weg folgendermallen formuliert wird: ,,Ohne Top-
Down-Engagement geht es nicht: Die Fihrungsspitze muss die mal3geblichen Entscheidungen
tir das In-Gang-Kommen und den systematisch-kontinuierlichen Prozess treffen. Ehrenamtliche
Spitzenfunktionire und —gremien haben eine Fithrungs- und Vorbildaufgabe und miissen Gender
Mainstreaming als lebendiges Prinzip in der Organisation verdeutlichen. Im hauptamtlichen Be-
reich tragen Geschiftsfihrer und Fuhrungskrifte der Fachbereiche Fihrungs- und Ergebnisver-
antwortung fur Gender Mainstreaming.” (Weg 2004, S. 31). Auf der folgenden Seite sind die

Zahlen noch einmal graphisch dargestellt:

Zumal die Fragebogen in hohem Mal} von Leitungspersonen ausgefullt wurden, die diesen Bedarf also durchaus
in Bezug auf sich selbst sehen
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Prozente der Trager, die auf den verschiedenen Personalebenen den folgenden Bedarf an Fortbildungen

angeben:
N = 140 O Fortbildungsbedarf Qualitatsentwicklung
B Fortbildungsbedarf Personalentwicklung
50% 47%
’ 45% O Fortbildungsbedarf Pad.Praxis
45% 7 42% OFortbildungsbedarf Genderkompet
41% o 41% oribllaungsbeda enderkompetenz
40% -
36%
35% - 34% 34% 349,
1% 30% b9
30% - —
26%
25% A
0, 0,
20% 21% 21 /020%
20% -
o/ | 4% 14%14%
15% 12%
10% - 9% 9%
o/ | 4%
5% 2%
0% -
Vorstand Leitungsebene Fachliche Padagogische Ausbildnerinnen Verwaltung Honorarkrafte Ehrenamtliche

Referentinnen Mitarbeiterinnen Mitarbeiterinnen
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i  Aspekte der Gestaltung bei der Durchfiihrung von FortbildungsmaRBnahmen

Teilzeitkrifte werden von 60% der Triger bei der Durchfithrung von Fortbildungsmal3nahmen
durch die Terminauswahl berticksichtigt. Die Hilfte der Befragten gibt an, dass Ort und Zeit so
gewahlt werden, dass auch Mitarbeiterlnnen mit Kindern teilnehmen koénnen. 22% der Trager
sorgen fir Kinderbetreuung bei Fortbildungen. 21% geben an, dass bei der Auswahl von Fortbil-

dungen geschlechterrelevante Themen besonders beachtet werden.

Aspekte der Durchfiihrung und Gestaltung von Fortbildungen - Prozentzahlen der Trager,
die angeben, die genannten Aspekte zu beachten:
N =140
70%
0
60% 54% 60%
49%
50% -
40% A
o/ |
30% 18% 21% 22%
20% -
10% A
0% T T T T
Die Fortbildungen Geschlechtsrelevante Es wird fir Ort wird so gewihlt, Zeit wird so gewihlt, Die Termine werden
werden auf einen Themen werden  Kinderbetreuung bei dass dass so gelegt, dass auch
Tag begrenzt, damit besonders den Fortbildungen MitarbeiterInnen mit MitarbeiterInnen mit Teilzeitkrifte
keine Ubernachtung berticksichtigt gesorgt Kindern teilnehmen Kindern teilnehmen teilnehmen kénnen
anfillt konnen koénnen

Zusitzlich zu den Antwortvorgaben im Fragebogen wurden von einzelnen Befragten noch die
folgenden Einzelaspekte bei der Durchfithrung und Gestaltung von Fortbildungsmaf3nahmen
genannt:

- ,,Bs gibt Unterschiede in Bezug auf ehrenamtliches und hauptamtliches Personal.*

- ,,Die MitarbeiterInnen wihlen die Fortbildungen aus, die sie fir sinnvoll und machbar hal-

ten.

- ,,auf Arbeitskreisebene werden Impulse aus Fortbildungen weiterentwickelt.*

Insgesamt machten 87 Triger Angaben zum Anteil von Frauen an den ReferentInnen von Fort-
bildungen. Fasst man die Angaben fiir den geschitzten und genau angegebenen Anteil der Frauen
an den Referentlnnen zusammen, die Fortbildungen durchfihren, so ergibt sich folgendes Bild:
bei 33 von diesen Trigern sind Frauen und Minner in gleichem Umfang als Referentlnnen von
Fortbildungen titig; bei 21 Trigern liegt der Anteil von Frauen an den Fortbildungsreferentlnnen
unter 45%, bei 12 Trigern dagegen sind es 60% Frauen, bei 18 Trigern liegt der Frauenanteil

zwischen 65 und 100 Prozent.
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D Gender Mainstreaming in der praktischen Umsetzung

a Positionen in Bezug auf den Stand der Umsetzung

Wir haben die Triger gebeten, auf einer Skala anzukreuzen, an welcher Stelle im Prozess der Um-
setzung von Gender Mainstreaming ihre Organisation sich befindet. Die Ergebnisse tiberraschen:
Von den 116 Befragten, die hier eine Angabe gemacht haben, schitzt sich etwa 1/3 im ersten
Viertel der Skala ein, also als ,,Anfingerlnnen® im Prozess, aber immerhin 25% schitzen sich ein
als im dritten Viertel befindlich. Und 15% sehen sich gar schon im Bereich: ,,Klassenziel er-
reicht®, was mit den restlichen Daten nicht so ganz zusammenpasst. Aber wahrscheinlich kommt
hier zum Ausdruck, dass unter ,,Geschlechtergerechtigkeit™ doch sehr Unterschiedliches verstan-
den wird (vgl. dazu Teil I: Auswertung der Stellungnahmen zu GM in den Sachberichten 2001
und 2002). Zwischen Minnern und Frauen gibt es in der Einschitzung keine relevanten Unter-

schiede.

Einschatzung: An welcher Stelle im Prozess der Umsetzung von
Geschlechtergerechtigkeit befindet sich die Organisation?
N=116

33%

0 bis 3 3 bis 6 6 bis 9 9 bis 12

Skala: 0 = noch nicht umgesetzt, 12 = voll umgesetzt
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b Fachliche Vernetzung in Bezug auf Gender Mainstreaming

Wir haben die Trager nach verschiedenen Moglichkeiten der Vernetzung in Bezug auf die Um-
setzung von Gender Mainstreaming befragt:

- 29% benennen eine regionale Einbindung

- 30% nennen verbandsinterne Arbeitskreise

- 36% sind in trigeriibergreifenden Arbeitsgruppen/Arbeitskreisen vernetzt

- 39% kooperieren bei Veranstaltungen

- 41% sind bei Einzelaktionen vernetzt

Die Vernetzung bei Einzelaktionen wird am haufigsten genannt und wird auch am hiufigsten

geplant. Die meisten Triger, die in mindestens einem Bereich vernetzt sind, sind es auch in ande-

ren Bereichen.

Ist Ihre Organisation in Bezug auf Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming fachlich
vernetzt? (Mehrfachnennungen méglich)

N =140 Bl geplant
Oja

Kooperationen bei .
Einzelaktionen 41%

Kooperationen bei
39%
Veranstaltungen

Trigeriibergreifende
Arbeitskreise/ Arbeitsgruppen

Verbandsinterne Arbeitskreise

Regionale Einbindung

\ \ \ \ \ \
0% 10% 20% 30% 40% 50%
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¢ Welche Ziele werden von den Befragten fiir wichtig gehalten hinsichtlich einer
Implementierung von Gender Mainstreaming in ihren Organisationen?

Die Rahmenbedingungen geschlechtergerecht zu gestalten und dem Leitziel Geschlechtergerech-
tigkeit ndher zu kommen, diese Ziele sind fir Frauen wie fiir Médnner prioritir in Bezug auf Gen-
der Mainstreaming. Sie wurden insgesamt am héufigsten als wichtige Ziele eingestuft. Offen
bleibt, ob hier allgemeine programmatische Aussagen getroffen werden, deren Umsetzung wenig
mit der eigenen Situation, dem eigenen Handeln in Verbindung gebracht wird, oder ob damit
Ziele benannt sind, die durch eigenes Handeln realisierbar scheinen. Im ersten Fall kénnte man
auch von sozial erwiinschten Antworten sprechen — wer méchte nicht mehr Gerechtigkeit, fur
welche Gruppe auch immer? Fir die These der Programmatik spricht, dass einige der Ziele, die
konkrete Umsetzungsmoglichkeiten beinhalten — gerechtere Verteilung von Mitteln, geschlechts-
spezifische Verteilung der Teilnehmenden verindern, neue genderspezifische Angebote entwi-
ckeln — weitaus seltener fiir wichtig gehalten werden, obwohl bspw. das Nachdenken iiber die
Verteilung der Teilnehmenden in den von der wissenschaftlichen Begleitung ausgewerteten KJP-
Sachberichten oft als Ausgangspunkt der Umsetzung genannt wird.

Auffillig ist, dass zwar nur 44% der Befragten es fiir ein wichtiges Ziel halten, die geschlechts-
spezifische Verteilung der Teilnehmenden an Angeboten und Mallnahmen zu verindern, 75%
der Befragten aber gleichzeitig die Verbesserung der Partizipation von Madchen als ein wichtiges
Ziel von Gender Mainstreaming benannten. Dieses Ziel wurde am dritthdufigsten als wichtig
eingestuft. Die Partizipation von Jungen und Minnern zu verbessern, ist immerhin noch fir 61%
der Befragten ein wichtiges Ziel, rangiert aber in der Skala der haufigsten Nennungen auf Platz
12. Méglicherweise kommt in diesem Befund die Bedeutung der verwendeten Sprachform zum
Ausdruck: Es macht offensichtlich einen deutlichen Unterschied, ob allgemein nach einer Verin-
derung der geschlechtsspezifischen Verteilung der Teilnehmenden gefragt wird oder konkret
nach einer Verbesserung der Partizipation von Midchen und Jungen bzw. Frauen und Minnern
(zur Wirkung von Personenbezeichnungen im Genderkontext vgl. Braun et al. 2002).

70% der Befragten verbinden mit Gender Mainstreaming auch das Ziel, bessere Chancen in Be-
zug auf Offentliche Forderung zu erhalten. Ebenfalls 70% der Befragten halten es fir ein wichti-
ges Ziel, die Sitzungs- und Gremienkultur zu verindern. In diesem Punkt zeigen sich kaum Un-

terschiede in der Bewertung von Frauen und Minnern.
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Prozente der Trager, die die folgenden Ziele werden fiir sehr wichtig oder wichtig halten:
N =140

I 44 %: Mehr Minner fiir die

hrenamtliche Arbeit gewinnen

44 % : Geschlechtsspezifische
Verteilung der Teilnehmenden

verindern

45 %: Gerechtere Verteilung von

Mitteln zwischen Minnern/Frauen

I 53 %: Neue genderspezifische

Angebote entwickeln

54 %: BEuropiische Fordertopfe
I akquirieren

I 56 %: Mehr Frauen fir die

chrenamtliche Arbeit gewinnen

I 59%: Geschlechter-Kooperation in
Organisation verbessern

I 61%: Partizipation von

Jungen/Minnern verbessern

I 64 % Politische Vorgaben erfiillen

I 64 %: Mehr Frauen in
Fihrungspositionen

I 66%: Entscheidungsstrukturen
transparenter gestalten

68 %: Pidagogische Praxis

zielgruppenorientierter gestalten

70 % Bessere Chancen in bezug auf

offentliche Forderung

I 70 %: Sitzungs- und Gremienkultur

verindern

71%: Familienfreundliche

I Arbeitsbedingungen

72 %: Balance fir Arbeit und
I Leben

I 75%: Partizipation von Midchen
Frauen verbessern

7% Rphmenbedingungen

hlechieddemokratisch gestalten

0 dem Leitziel

Gescittecittergerechtigkeit naher|
kommen
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Prozente der Trager, die die folgenden Ziele fiir sehr wichtig halten:

N =140
: Geschlechtsspezifische
Verteilung der Teilnehmenden
verindern; 8%
I I Gelder aus europiischen
Fordertopfen; 14%
gerechtere Verteilung von

I I Mitteln zwischen

Minnern/Frauen; 14%
I I Politische Vorgaben erfiillen;

14%
Mehr Minner fiir die
I I chrenamtliche Arbeit gewinnen;
16%
I I Neue genderspezifische
Angebote entwickeln; 20%

I I Bessere Chancen in Bezug auf
offentliche Forderung; 21%

I I Geschlechter-Kooperation in
Organisation verbessern; 23%

I Anteil an Frauen in

I Fihrungspositionen; 24%

Partizipation von

I Ijungen/l\'léinnem verbessern;
24%
I I Entscheidungsstrukturen
transparenter gestalten; 27%

Familienfreundliche

I I Arbeitsbedingungen (minner

oder Frauen ausgefullt?); 29%

I Partizipation von Madchen

Frauen verbessern; 29%

Mehr Frauen fur die

I I chrenamtliche Arbeit gewinnen;
30%
I I Sitzungs- und Gremienkultur
verandern; 30%
Pidagogische Praxis
I I zielgruppenortientierter gestalten;
32%
I I Balance fiir Arbeit und Leben;
0,
33% Rahmenbedingungen
geschlechterdemokratisch
I I gestalten; 48%

dem Leitziel
I GeSt:lqlechtergerechﬁgkeit niher|
kommen; 51%

Auch die bessere Balance von Arbeit und Leben und die Schaffung familienfreundlicher Arbeits-
bedingungen sind Ziele, die Minner und Frauen gleichermallen anstreben; hier liegt ein kleiner
Unterschied jedoch in der ,,Feinbewertung®: Mehr Frauen als Minner finden dieses Ziel ,,sehr
wichtig®. Wird dieses Ziel in diesem hohen Maf3 fiir wichtig gehalten, weil es einerseits eine all-
gemeine Programmatik benennt, in der sich jede/jeder wieder finden kann (fir das man aber
selber wenig tun kann oder muss), oder ist es tatsichlich ein dringliches Anliegen von Minnern

und Frauen? Zu vermuten ist, dass eine bessere Balance von Leben und Arbeit ein Ziel darstellt,
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das Mianner in stirkerem Mal3e auch zu dem ,ihren® machen konnen als Mal3nahmen, die nach

wie vor auf eine Verinderung der Benachteiligung von Frauen zielen.

Bewertung des Ziels: Balance von Leben und Arbeit fiir Médnner/Frauen
unterstitzen
(Die Prozentzahlen beziehen sich auf die Manner und Frauen, die zum jeweiligen
Punkt Angaben gemacht haben)

Manner 84%
B sehr wichtig/wichtig
80% O sehr wichtig
Frauen
N =255 43%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Unterschiede in den Angaben zwischen den statistisch erwarteten Antworten und den tatsichli-

chen Antworten zwischen Mannern und Frauen ergeben sich in den folgenden zwei Punkten:

Neue genderspezifische Angebote zu entwickeln, ist in héherem Mal3 ein Anliegen der
Frauen: Hier ergibt sich ein deutlicher Unterschied zwischen den statistisch erwarteten und tat-
sachlichen Aussagen: 75% der Frauen und nur 57% der Minner halten diesen Punkt fiir wich-

tig/sehr wichtig (32% der Frauen halten ihn sogar fir sehr wichtig, aber nur 10% der Minner).
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Unterschiede in der Bewertung des Ziels: Neue genderspezifische Angebote entwickeln

Manner
N =63

@ sehr wichtig
O sehr wichtig/wichtig

Frauen

N =58 75%

0% 20% 40% 60% 80%

Eine gerechtere Verteilung von Mitteln zwischen Minnern und Frauen zu erreichen, hal-
ten 65% der Minner, aber nur 49% der Frauen fiir sehr wichtig oder wichtig. Die Frage ist, wie
sich dieser Unterschied deuten lasst. Auf der Basis des vorangegangenen Befundes, dass umge-
kehrt deutlich mehr Frauen als Ménner die Entwicklung neuer genderspezifischer Angebote als
ein wichtiges Ziel erachten, kann vermutet werden, dass die befragten Frauen sich im Zusam-
menhang mit Gender Mainstreaming bislang noch stirker auf die Verinderung inhaltlicher As-
pekte konzentrieren und die materielle Seite noch nicht in dem Umfang einbeziehen, wie die be-
fragten Minner das offensichtlich tun. In der unterschiedlichen Einschitzung spiegeln sich mog-
licherweise auch die unterschiedlichen Positionen/Funktionen der ausfiillenden Personen: So
sind den Angaben zufolge wesentlich mehr Manner (55 von 72) als Frauen (33 von 62) in der
Geschiftsfithrung/Leitung titig, wihrend mehr Frauen als Minner eine cher inhaltlich bestimmte
Leitungsfunktion innehaben. Dieses sind jedoch lediglich Vermutungen, bei denen nicht aus dem
Blick geraten darf, dass immerhin fast die Halfte der befragten Frauen das Ziel einer gerechteren

Verteilung von Mitteln zwischen Minnern und Frauen fir wichtig erachten.
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Unterschiedliche Bewertung des Ziels: Gerechtere Verteilung von Mitteln zwischen
Méannern und Frauen
(Kathegorien: sehr wichtig / wichtig)

Manner
N = 64

69%

Frauen 43%
N =53
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

In der folgenden Grafik sind die Unterschiede in den Einschitzungen von Frauen und Minnern
zusammengefasst (die Prozentzahlen beziehen sich auf diejenigen, die iiberhaupt zum jeweiligen
Punkt Angaben gemacht haben, also bspw. haben 94% der Manner, die zu diesem Punkt Anga-

ben gemacht haben, diesen als sehr wichtig oder wichtig bezeichnet und 88% der Frauen):

Wie wichtig sind lhnen die nachfolgend genannten Ziele hinsichtlich einer Implementierung| @ Manner
von Gender Mainstreaming in lhrer Organisation? @ Frauen

94%, N = 69

Rahmenbedingungen

geschlechtergerecht gestalten 8%, N = 60

94%, N = 59
Leitziel
Geschlechtergerechtigkeit naher
kommen

9T%, N = 59

84%, N = 65
80%, N =55

Balance von Leben und Arbeit
unterstltzen fir Manner und
Frauen

Veranderung der Sitzungs- und 77%, N = 67
Gremienkultur 74%, N = 59
Gerechtere Verteilung von 65%, N = 64
Mitteln zw ischen o -
Mannern/Frauen 49%, N = 53

0, —_
Neue genderspezifische 57%, N = 63
Angebote entw ickeln 75%. N = 58
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d Von wem gehen bzw. gingen Impulse zur Einfiihrung von Gender Mainstreaming in
den Organisationen aus?

Bei dieser Frage waren zum einen Mehrfachantworten maoglich, zum anderen wurde um eine
vierstufige Rangordnung von ,,trifft voll zu® bis ,,trifft nicht zu* gebeten.

Fasst man die Antworten zu den Kategorien ,trifft voll zu/trifft echer zu“ zusammen, so ergibt
sich ein klares Bild: Die Forderrichtlinien des Kinder- und Jugendplan werden deutlich als Impuls
tir die Einfihrung von Gender Mainstreaming benannt, von 77% der Befragten. In den Anga-
ben spiegelt sich das im Konzept Gender Mainstreaming betonte Top-Down-Prinzip: Impulsge-
bend benannt werden die Richtlinien, die sozusagen als oberster hierarchischer Aspekt gesehen
werden konnen, gefolgt von der Leitungsebene, die 64% der Befragten nennen. Allerdings wird
auch die Rolle der MitarbeiterInnen von gut der Hilfte der Befragten fiir durchaus wesentlich
eingeschitzt; gefolgt von den Vorstandsmitgliedern. Dass Gleichstellungsbeauftragte nur von
wenigen als ImpulsgeberInnen benannt werden, liegt sicherlich auch daran, dass es nur bei 15%

der Befragten diese Funktion Gberhaupt gibt!



Impulse fiir Gender Mainstreaming gehen aus von:
(trifft voll zu/trifft eher zu)
N =140

Vorschriften des KJP:
7%

Leitungsebene: 64%

Mitarbeiterinnen: 54%

Vorstand: 50%

Fachoffentlichkeit: 38%

Verband: 32%

Fachreferat
Madchen/Frauenarbeit: 17%

Andere Fordervorschriften: 15%

Gleichstellungsbeauftragte: 9%

Jugendhilfeausschuss: 6%

Landesjugendamter: 5%
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e Teilnahme an Gender Trainings

Am Beginn des Prozesses der Umsetzung von Gender Mainstreaming steht oft ein so genanntes
»Gender Training® fir die Mitglieder in Organisationen, um Genderkompetenz zu entwickeln,
um mit entsprechenden Fragestellungen den Blick auf geschlechtsspezifische Aspekte in der ei-

genen Organisation richten zu kénnen.

Im Hinblick auf die Teilnahme an Gender Trainings zeigt sich noch eine gewisse Zuriickhaltung.
Bereits teilgenommen an einem solchen Training haben unter anderem 17 Vorstandsmitglieder,
22 GeschiftsfithrerInnen, neun Abteilungs-/ReferatsleiterInnen, 19 fachliche Referentlnnen, 12
pidagogische MitarbeiterInnen, 7 Verwaltungsmitarbeiterlnnen, 11 Honorarkrifte und neun
ehrenamtliche MitarbeiterInnen. Geplant ist eine erstmalige Teilnahme zudem fiir 16 Vorstands-
mitglieder, 23 GeschiftsfihrerInnen, 15 Abteilungs-/ReferatsleiterInnen, 20 fachliche Referen-
tlnnen, 12 padagogische MitarbeiterInnen, 16 VerwaltungsmitarbeiterInnen, und acht ehrenamt-
liche MitarbeiterInnen. Auffillig ist, dass der grofite Teil derjenigen, die bereits an einem Gender
Training teilgenommen haben, die Teilnahme an weiteren Gender Trainings plant. Dieser Befund
lisst vermuten, dass Gender Trainings als eine adidquate Fortbildungsmal3nahme in dem Bereich
erlebt und wahrgenommen werden, insbesondere wenn man bereits eine Erfahrung damit ge-

macht hat.

In Prozent der gesamten Befragten ist die Teilnahme noch sehr z6gerlich. Die Prozentzahlen in
der folgenden Grafik beziehen sich auf die Befragten, die zum jeweiligen Personalbereich Aussa-

gen gemacht haben:
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Teilnahme an Gender Trainings

O erstmalige Teilnahme geplant
B Teilgenommen
Oweitere Teilnahme geplant

31%

18% 18%

13% 13%

7% 7%
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21%

Geschaftsfuhrerinnen,

20%

N =109

25% 25%

21%21%21%

13%

Padagogische
Mitarbeiterlnnen;
N =57
Fachliche
Referentlnnen,
N=77




41

Am wenigsten sind Gender Trainings vorgesehen fiir Honorarkrifte und MitarbeiterInnen der
Verwaltung; nur bei etwa je einem Drittel von Abteilungsleiterinnen, fachlichen ReferentInnen
und gut einem Drittel der padagogischen MitarbeiterInnen sind keine Trainings vorgesehen. Die
mittlere Leitungsebene scheint am ehesten fiir Gender Trainings vorgesehen zu sein; hier wird

auch am meisten ein Bedarf gesehen (sieche oben Punkt h.Teil C: Fortbildungsbedarf).

f Verdnderungen in den Organisationen im Sinne von Gender Mainstreaming

40 (29%) der Befragten geben an, dass in ihrer Organisation bereits Veranderungen im Sinne von
Gender Mainstreaming in die Wege geleitet worden sind, und weitere 44 (31%) planen entspre-
chende Verinderungen; 11 Befragte (8%) geben an, dass sie sowohl bereits MaB3nahmen in die
Wege geleitet als auch weitere geplant haben. 40% der Triger hat also bereits Mal3nahmen in die
Wege geleitet, weitere 37% etwa haben MaBlnahmen geplant. Ein erfreuliches Ergebnis: Gut 2/3
der Triger beschiftigen sich also konkret mit der Umsetzung von Gender Mainstreaming, nur ein

knappes Drittel hilt es — trotz Férderrichtlinien — offensichtlich noch nicht fiir notwendig.

Sind in lhrer Organisation Veranderungen im Sinne von GM geplant oder
bereits in die Wege geleitet worden?

N = 140
35%- 41 (29%) 44 (31%) 40 (29%)
30%
25%
20%
15% 11 (8%)
10%
5% -
0%-
nein geplant ja, in die 142 keine
Wege (geplant+ja) Angaben
geleitet

Am hiufigsten (69 Nennungen) beziehen sich die angestof3enen wie auch geplanten Verinderun-
gen auf den Bereich Angebotsstruktur und Konzepte. Das stimmt in etwa mit der Angabe der
Ziele Uberein: Die piadagogische Praxis zielorientierter zu gestalten, wird — neben den sehr allge-

meinen programmatischen Zielen wie ,,Geschlechtergerechtigkeit™ und ,,Balance von Leben und
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Arbeit* als wichtig/sehr wichtig benannt, wobei es anscheinend weniger darum geht, neue gen-
derspezifische Angebote zu entwickeln, sondern darum, die bestehende Praxis zu verbessern. Es
folgen Verinderungen im Bereich Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit (45), Veréffentli-
chungen (45) und Personalentwicklung (40), gefolgt von Verianderungen im Bereich der organisa-
torischen Ablaufe und Verfahren (Entscheidungsstrukturen etc. betreffend, 37 Nennungen) so-
wie der Organisationsstrukturen (Hierarchien u.a. betreffend, 31) und des Qualititsmanagements
(34 Nennungen). Verinderungen in der Ressourcen- bzw. Budgetaufteilung indes sind im Kon-
text von Prozessen des Gender Mainstreaming eher selten der Fall, lediglich 12 der Befragten

nennen diesen Bereich. Die folgende Grafik veranschaulicht die Angaben:

Von der folgenden Anzahl von den Tragern wurden Verdanderungen im Sinne
des GM geplant oder bereits in die Wege geleitet in den genannten Bereichen:
Die Prozentzahlen beziehen sich auf N = 140, die Gesamtzahl der Befragten

Angebotsstruktur/Konzepte

69 (49%)

Veroffentlichungen 45 (32%)

45 (32%)

Kommunikation/Offentlichkeitsarbeit

40 (29%)

Personalentwicklung

Organisatorische Ablaufe/Verfahren 37 (26%)
o,
Qualitatsmanagement/-controlling 34 (24%)
Organisationsstrukturen 31 (22%)

Ressourcen-/Budgetaufteilung
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Prozente der Tréager, die die folgenden Bereiche in die Durchfiihrung und
Planung von Veranderungen im Sinne des GM einbeziehen oder dieses

explizit verneinen:
N =93 ONein B Ja
74%
- 26%
1’0
S
N 0
s(_\\) 48%
& & 52%
° O
Q' N
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@ & 52%
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o 43%

57%

60%

63%

67%
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Es gibt gewisse Uberschneidungen der einzelnen Bereiche, z.B. planen 11 der 12 Befragten, die
eine Verdnderung im Bereich der Ressourcen-/Budgetaufteilung planen oder bereits durchfih-
ren, ebenso eine Verinderung im Bereich Angebotsstruktur/Konzepte. Andererseits verneinen
50 der Befragten, die Verinderungen im Bereich der Angebotsstruktur/Konzepte angeben, Vet-

anderungen im Bereich der Organisationsstrukturen.

g Welche konkreten strukturellen MaBnahmen werden einbezogen oder sollen
einbezogen werden bei der Implementierung von Gender Mainstreaming?

Befragt nach den konkreten Malnahmen, die im Rahmen der Umsetzung von Gender
Mainstreaming bereits einbezogen werden, wird der ,,Beginn eines trigerinternen Diskussions-
prozesses” am haufigsten (51 Mal) genannt. 20 Befragte planen dies, gefolgt von der ,, Teilnahme
an Fachtagungen zu Gender Mainstreaming® (49 Mal) und der ,,Durchfithrung von Veranstal-
tungen zu Gender Mainstreaming®™ (39 Mal). Fachtagungen zu Gender Mainstreaming haben
demnach aktuell eine grofle Bedeutung fiir die Implementierung von Gender Mainstreaming. Sie
scheinen eine gute Mdglichkeit insbesondere fir die Geschiftsfithrung zu sein, sich einen ersten
Eindruck von diesem geschlechterpolitischen Leitprinzip zu verschaffen. Aber auch die Teilnah-
me an Fortbildungen zur Entwicklung von Genderkompetenz (Gender Trainings) wird relativ
hiufig, nimlich 37 Mal, als konkrete Umsetzungsmal3nahme genannt. Eine weitere hiufig einbe-
zogene MalBnahme (32 Nennungen) ist die der fachlichen Vernetzung in trigertibergreifenden

Arbeitskreisen.

Insgesamt verweisen die hier am hidufigsten genannten, bereits praktizierten MaB3nahmen noch
auf einen groflen Bedarf an Information und fachlichem Austausch tber die Umsetzung von
Gender Mainstreaming in der Kinder- und Jugendhilfe. Deutlich wird, dass die Umsetzung von
Gender Mainstreaming immer noch am Beginn steht: Die am hiufigsten genannten Mal3nahmen
beziehen sich nach wie vor hauptsichlich auf den Diskurs Giber Gender Mainstreaming, und we-
niger auf konkrete Anwendung. Aus Erfahrungsberichten der praktischen Umsetzung von Gen-
der Mainstreaming (s. Dokumentation 2004) ist bekannt, dass tiber Information und Austausch
hinausgehende Umsetzungsschritte wie etwa eine Verpflichtungserklirung des Vorstandes oder
das Erarbeiten von Positionspapieren zu Gender Mainstreaming eine relativ lange Vorlaufzeit
brauchen (mitunter zwei bis drei Jahre bis zum ersten Vorstandsbeschluss oder zur Einrichtung
einer GM-Arbeitsgruppe), in welcher engagierte MitarbeiterInnen die Durchsetzung von GM in
der Organisation vorbereiten, indem sie sowohl Mitstreiterlnnen als auch Akzeptanz fur die

Querschnittsaufgabe Gender Mainstreaming gewinnen.
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So ist auch erst ein kleinerer Teil der befragten Trager (33) den Angaben zufolge dabei, das Be-
richtswesen unter Genderaspekten zu verbessern. 30 tberarbeiten ihre Angebotskonzepte, 18
entwickeln im Kontext von Gender Mainstreaming neue Konzepte fiir die Praxis. 19 der befrag-
ten Triger haben Beratung durch externe Moderatorlnnen oder OrganisationsberaterInnen in
Anspruch genommen. Bei 16 Trigern wurde eine Arbeitsgruppe zur Umsetzung von Gender
Mainstreaming eingerichtet, und 23 haben bereits ein Positionspapier erarbeitet.

Insgesamt lassen sich die Angaben jedoch dahingehend interpretieren, dass die Operationalisie-
rung von Gender Mainstreaming bei den meisten Trigern eher noch in einer relativ unsystemati-
schen Art und Weise erfolgt: Die Maf3nahmen, die im engeren Sinn als Teil einer systematischen
Umsetzung von GM definiert werden, wie bspw. die Einsetzung von Steuerungsgruppen, Ist-
Analysen geschlechtsspezifischer Benachteiligungen, Benennung von Genderbeauftragten, Etab-
lierung von Controlling-Verfahren, werden nur von einem kleinen Teil der Tridger geplant oder
realisiert. Aber hier ist es moglich, das ,,halb-volle® oder ,,halb-leere Glas* zu sehen: In absoluten
Zahlen geben immerhin bereits 29 Trager an, eine Arbeitsgruppe zur Implementierung zu planen
oder zu realisieren; 21 Triger geben die Benennung einer/s Genderbeauftragten und die Durch-
fithrung einer Ist-Analyse zur geschlechtsspezifischen Benachteiligung an, 20 Trager die Einrich-
tung eines Controlling-Verfahrens, 18 Triger die Einrichtung einer Steuerungsgruppe.

Fast in allen Fillen werden mehrere Mal3nahmen gleichzeitig angegeben; dabei verkniipfen sich
bestimmte MaBnahmen zu MalBnahmenbiindeln: Bspw. die Etablierung eines Controlling-
Verfahrens mit Verbesserungen im Berichtswesen/Dokumentation und der Uberarbeitung von

Angebotskonzepten.
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31

(in absoluten Zahlen)

32

25

33

36

37

Anzahl der Trager, die folgende konkrete MaBnahmen bereits durchfiihren oder planen

39

49
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In der folgenden Grafik sind die geplanten und durchgefithrten Mal3nahmen noch einmal in Prozent — bezogen auf die Gesamtzahl der Trager —

dargestellt:
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Prozentzahlen der Trager, die konkrete MaBnahmen bereits durchfiihren oder planen
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In 10 Fragebogen werden bei der Frage nach den Verinderungsbereichen noch die folgenden

konkreten Mafnahmen genannt (im Wortlaut aus den Fragebogen iibernommen):

Analyse der Situation auf verschiedenen Leitungsebenen

Antrag eines Modells ,,Forum GM i.d.Ki+]Juhilfe® gemeinsam mit Netzwerken der Jungen-
arbeit um Erfahrungen/best practice aus der mono-edukativen Arbeit mit Madchen/Jungen
in den mainstream der koedukativen Praxis zu transferieren etc., Ziel: Biindelung allen Wis-

Sens

Auf der Grundlage des Stadtratsbeschlusses wurde 2003 ein Amter tibergreifender Arbeits-
kreis gegrindet, 2003 wurde der 1. Tatigkeitsbericht in der Dienstbesprechung des Oberbtir-

germeisters zur Umsetzung des GM-Ansatzes beraten

Einfihrung von Fragebogenaktionen im Verband, um spezifische Bedarfe der Teilnehmen-

den festzustellen (Finanzierungsvorbehalt)
Stellungnahmen

In zwei Politikfeldern wird Gender Mainstreaming als Pilotprojekt umgesetzt. Langfristiges

Ziel: Implementierung von GM in alle politischen Handlungsfelder

Inhalte der politischen Bildungsarbeit mit jungen Teilnehmenden werden iiberarbeitet
Regelmillige Schulung des pidagogischen Personals

Analyse der Zusammensetzung von Vorstand und anderen Gremien

Auswahl von Referentlnnen, KinstlerInnen

Analyse des Ausbildungsangebots fiir ehrenamtliche Gruppenleitung
Fragebogenaktion und anschlieSende Diskussion

Praktikantenrunden zum Thema GM

Verstirkung des Referentinnenpools

Tragerinterne Zielvereinbarungen

Auch die Planung bewegt sich im gleichen Bereich wie die bereits realisierten MaBnahmen: Teil-

nahme an Angeboten zur Entwicklung von Genderkompetenzen und Verinderung von Ange-

botsstruktur werden von jeweils etwa 30 Trigern geplant.
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h Bekanntheitsgrad von ,Instrumenten®“/Checklisten des Gender Mainstreaming

Vor dem Hintergrund der im vorangegangenen Berichtsteil vorgestellten Befunde ist es nicht
erstaunlich, dass auch erst ein kleinerer Teil der befragten Triger Umsetzungsinstrumente des
Gender Mainstreaming kennt wie zum Beispiel das 6-Schritte-Modell nach Karin Tondorf (34
Nennungen), die Checklisten der 6sterreichischen Koordinationsstelle fir GM im ESF (22 Nen-
nungen) oder die Drei-R-Fragen (35 Nennungen).4 Bei der Kreuztabellierung wird zudem deut-
lich: Wer ein Instrument kennt, kennt auch eher zwei oder drei andere. Noch einmal deutlich
weniger Triger (insgesamt 24) wenden eins der genannten oder ein unter ,,Sonstige* angegebenes
Instrument an. Hier zeigt sich, dass die bereits zahlreich ausgearbeiteten Umsetzungschecklisten

wie auch Handreichungen verbreitet und an die jeweiligen Organisationen angepasst werden

mussen.
Welche Instrumente des Gender Mainstreaming sind
unbekannt/bekannt oder werden angewendet:
(N =140) O Unbekannt
. 65% B Bekannt
ggof’ ° 56% 56% 56% O Wird angewendet
40% 24% 24% 26%
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Es werden noch vereinzelt weitere Instrumente genannt:
e Selbstbewertung der Leitung nach dem EFQM-Modell unter GM-Aspekten
e Arbeitshilfen zur Implementierung nach Meyer / v. Ginsheim
e Checkliste aus der Broschiire der Bundesregierung
e Eigene, veroffentlichte Checkliste zur geschlechtergerechten Bildungsarbeit
e Figenes Konzept unter Berticksichtigung der verschiedenen Instrumente entwickelt
e Gender-Checkliste des Deutschen Bundesjugendring
e Methoden Firber + Geppert (G.LS.A. = Gender Institut Sachsen-Anhalt)

* Informationen zu den genannten Instrumenten finden sich u.a. in Enggruber 2001; Stepa-
nek/Krull 2001 sowie auf der Homepage der GeM - Koordinationsstelle im ESF, www.gem.or.at
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E Erfahrungen und Einschatzungen der Implementierung

a Wichtige Schritte zur Implementierung von Gender Mainstreaming

Zur Frage, welche Schritte die Triger aufgrund ihrer jeweiligen Erfahrungen fir wichtig halten im
Umsetzungsprozess von Gender Mainstreaming, hat ein Drittel der Befragten keine Angaben
gemacht.

Mit Abstand am hiufigsten (48 Mal) wird der Beginn eines trigerinternen Diskussionsprozesses
als wichtigster Schritt zur Implementierung von Gender Mainstreaming genannt; das stimmt
tberein mit der weiter oben genannten Auswertung zu den konkreten Mal3nahmen. Dieser Be-
fund veranschaulicht einmal mehr, dass viele Triger sich am Anfang des Umsetzungsprozesses
sehen und es fiir sie derzeit wohl vor allem darum geht, sich innerhalb ihrer Organisation tiber
dieses Konzept zu verstindigen. 24 Triger betrachten die Teilnahme an Fortbildungen zur Ent-
wicklung von Genderkompetenz als wichtigsten Schritt; 17 erachten eine Verpflichtungserkla-
rung des Vorstandes als am wichtigsten. Je 13 nennen als wichtigsten Schritt die Uberarbeitung
von Angebotskonzepten, die Entwicklung neuer Konzepte fiir die Praxis und die Teilnahme an
Fachtagungen zum Gender Mainstreaming. Die Einschitzungen von Mannern und Frauen unter-
scheiden sich nur minimal in drei Punkten: Relativ mehr Minner als Frauen finden die Teilnahme
an Fortbildungen zur Entwicklung von Genderkompetenz, das Erarbeiten eines Positionspapiers
und Verbesserungen im Berichtswesen/Dokumentation wichtige erste Schritte im Prozess der

Implementierung.

In der folgenden Grafik sind die Angaben der Triger zu den fiinf wichtigsten Schritten zusam-

mengefasst; Mehrfachnennungen waren moglich.
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Welche Schritte werden von % der Tréger fiir wichtig gehalten?
(Zusammenfassende Bewertung der wichtigsten Schritte, die Prozente beziehen sich auf die 94
Befragten, die hier Angaben gemacht haben)

N=94

Geschlechtsspezifische Adressatinnenbefragung

Benennung einer Genderbeauftragten

Einberufung einer Steuerungsgruppe zum Gender Mainstreaming

Etablierung eines Controlling-Verfahrens

Fachliche Vernetzung/trageriibergreifende Arbeitsgruppen

Einrichtung von Arbeitsgruppen zur Umsetzung

Institutionalisierung geschlechtsspezifischer Datenerhebung

Ist-Analyse geschlechtsspezifischer Benachteiligungen

Durchfiihrung von Veranstaltungen zum Gender Mainstreaming

Erarbeiten eines Positionspapiers

Beratung durch externe Moderatorinnen/Beraterinnen

Verpflichtungserklarung des Vorstands

Verbesserungen im Berichtswesen

Teilnahme an Fachtagungen zum Gender Mainstreaming

Entwicklung neuer Konzepte fiir die Praxis

Uberarbeitung von Angebotskonzepten

Teilnahme an Fortbildungen zur Entwicklung von Genderkompetenz

Beginn eines tragerninternen Diskussionsprozesses

10%

1%

13%

17%

18%

18%

18%

20%

21%

23%

23%

27%

28%

30%

38%

47%

56%

60%
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b Hindernisse und Engpéasse

Befragt nach Hindernissen und Engpissen bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming wird
am héufigsten — von knapp drei Vierteln der Triger — ein Mangel an zeitlichen Ressourcen ange-
geben. Am zweithdufigsten (98 Mal = 70%) wird ein Mangel an personellen Ressourcen als Hin-
dernis benannt. An dritter Stelle folgt die von immerhin noch von der Halfte der Befragten geteil-
te Einschitzung ,,Es mangelt an dafiir qualifiziertem Personal®. Die am hiufigsten gesehenen
Engpisse im Umsetzungsprozess liegen somit im personellen und zeitlichen Bereich. Dieser Be-
fund verweist darauf, dass Gender Mainstreaming fur einen GroBteil der KJP-Triger offenbar
noch ein neues, unbekanntes fachliches Prinzip darstellt, mit dem sie sich auseinander setzen und
in das sie sich einarbeiten mussen, was eben zeitliche und personelle Ressourcen erfordert.
Mittlerweile liegen zwar zahlreiche Checklisten und Handreichungen zur Umsetzung von Gender
Mainstreaming vor; Erfahrungsberichte tber erste konkrete Umsetzungsschritte indes illustrieren,
dass dieses Prinzip fir jede einzelne Organisation, deren Bedarfe und fachliche Aufgaben konkre-
tisiert und bereichsspezifisch operationalisiert werden muss (vgl. dazu die Praxisbeispiele in: Do-
kumentation 2004). Aus diesem Grund iiberrascht es auch nicht, dass insgesamt 69, also fast die
Hilfte der Befragten einen Mangel an konkreten Hinweisen zur Umsetzung als Hindernis im
Implementierungsprozess sehen. Allerdings sind relativ gesehen mehr Frauen als Manner dieser
Uberzeugung.

Immerhin fast die Hilfte der Befragten gibt an, dass es an Bedarfsanalysen mangelt. Auch dieser
Befund verweist darauf, dass die Frage vielfach noch nicht geklirt scheint, wozu eigentlich Gen-
der Mainstreaming umgesetzt werden soll werden soll und in welchen Bereichen, fiir welche
Adressatlnnen dieses Konzept zu implementieren ist. Da von den Befragten im Bezug auf ange-
stoBlene wie auch geplante Verinderungen am hiufigsten solche im Bereich "Angebotsstruktur
und Konzepte" genannt werden und im Bereich der wichtigsten Ziele am vierthdufigsten genannt
wurde, dass die padagogische Praxis zielorientierter gestaltet werden soll, braucht es Bedarfsana-
lysen, um die Richtung der Verinderung niher bestimmen zu konnen. Leider werden jedoch
geschlechtsspezifische Adressatlnnenbefragungen, durch die im Sinne einer Partizipation der
AdressatInnen Bedarfe genderbezogen erfasst und damit die Angebotsstruktur sinnvoll verdndert
werden konnten, fiir nicht so wichtig gehalten.

Die Kooperation zwischen Frauen und Minnern wird nicht als Problem gesehen. Auch ein Man-
gel an Unterstiitzung durch die Leitungsebene wird nur wenig konstatiert. Und lediglich 23% der
Befragten benennen einen Mangel an politischer Unterstitzung als Hindernis im Umsetzungs-

prozess von Gender Mainstreaming.



Welche Hindernisse und Engpéasse werden bei der Umsetzung gesehen? (Mehrfachnennungen
moglich, Prozent bezogen auf die Gesamtzahl der Trager; zusammengefasste Angaben zu den
Einschatzungen " trifft voll zu", "trifft eher zu")

N= 140

Mangel an Kooperation zwi.

Frauen und Mannern 10%

1

Mangel an Unterstiitzung

. . 14%
durch die Leitungsebene

Mangel an
Geschlechterreflexivitat in der
pad.Praxis

22%

Mangel an politischer

Unterstiitzung 23%

Mangel an
Geschlechterreflexivitat i.B.a.
das organisator. Handeln

36%

Mangel an
Erfahrungsaustausch mit
anderen Tragern

38%

Mangel an finanzieller
Unterstutzung durch die 6ffentl.
Hand

48%

Mangel an konkreten
Hinweisen flr die Umsetzung

49%

0,
Mangel an Bedarfsanalysen S0%

Mangel an qualifiziertem

51%
Personal

Mangel an personellen

0,
Ressourcen 70%

Mangel an zeitlichen

73%
Ressourcen

Knapp die Hilfte (68) der befragten Triger betrachtet einen Mangel an finanzieller Unterstiitzung
durch die 6ffentliche Hand als Hindernis bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming; fast ein
Drittel der Befragten findet, dass diese Aussage voll zutrifft. Eine politische Jugendorganisation
etwa verweist in dem Zusammenhang auf die Notwendigkeit, das Interesse von jungen Frauen an
Politik zu férdern, wofiir jedoch nur sehr geringe Fordermittel und Forderangebote des Bundes

zur Verfiigung stiinden. Fine andere Organisation gibt an, Hinweise fiir die Umsetzung von
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Gender Mainstreaming aus bundesweiten Fachtagungen zu zichen, ,,an denen wir aber im

> »
Hochstfall nur einmal im Jahr teilnehmen (Geld- und Zeitmangel)*. Zwischen Frauen und Min-
nern gibt es in Bezug auf die Einschitzung der Hindernisse und Engpisse bis auf wenige Aus-
nahmen keine statistisch relevanten Unterschiede; so geben relativ mehr Ménner als Frauen an,
dass es an Geschlechterreflexivitit im Bezug auf das organisatorische Handeln mangelt, wahrend

umgekehrt relativ mehr Frauen als Minner einen Mangel an konkreten Hinweisen als Umset-

zungshindernis benennen.

Als weitere Hindernisse und Engpidsse im Umsetzungsprozess werden unter anderem genannt:

,»Es mangelt am Problembewusstsein®; ,,Zu wenig Verstindnis fir Gender Mainstreaming bei
den ehrenamtlichen MitarbeiterInnen®; ,,Basis sperrt sich®, ,,100%iger Mannerverband* oder ,,Es
wird kein Bedarf gesehen®. Hinderlich kann sich auch auswirken, wenn Gender Mainstreaming
nicht ernst genommen wird. Dies bringt ein Triger folgendermalen zum Ausdruck: ,,Im Land-
kreis, in dem wir tatig sind, wird Gender Mainstreaming belichelt und aus der Diskussion ge-

dringt. Unsere Organisation macht immer noch Angebote fir Kinder und Jugendliche und nicht

tir Miadchen und Jungen. Der Geschlechteraspekt spielt kaum eine Rolle®.

¢ Zusammenfassende Einschatzungen der Trager zu GM

Im Rahmen der schriftlichen Befragung wurden die Triger auch um eine zusammenfassende
Einschitzung der Strategie des Gender Mainstreaming gebeten; in der folgenden Abbildung wer-

den die Bewertungen zusammengefasst.
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Einschédtzungen der Strategie des GM - Punkte, die voll und eher zutreffen

N =140
Das Verhiltnis von Leistung und Kosten verbessert sich. 13%
GM scheitert am Widerstand von MitarbeiterInnen. 21%
GM scheitert am Widerstand von Personen in Schliisselpositionen. 24%

GM bietet nichts Neues, es sind die alten Gleichstellungsbemiihungen im neuen

Kleid 29%

Organisations- und Entscheidungsstrukturen werden nicht angetastet

Die Gefahr besteht, dass unter dem Deckmantel GM midchen-/
frauenspezifische Angebote reduziert werden

Die Top-Down-Strategie des GM passt nicht zu den Strukturen der Jugendhilfe

GM ist Frauensache, Minner sind schwer zu motivieren

GM verbessett die KundInnenorientierung

Der Prozess der Umsetzung bindet zu viele Ressourcen

Die politische Durchsetzungsfihigkeit der Angebote/MaBnahmen wiichst

Die Fachkompetenzen der MitarbeiterInnen werden besser genutzt

Durch die finanzielle Knappheit in allen sozialen Bereichen sind keine
Ressourcen Uibrig, sich auch noch mit GM zu beschiftigen

Die Finanzierungssicherheit wird durch konsequente Genderorientierung
verbessert, da GM langfristig Voraussetzung fiir 6ffentliche Férderung sein wird.

Der Arbeitsaufwand lohnt sich.

Die Qualitit der MaBnahmen verbessert sich.

Die Angebote sind/werden durch GM zielgruppenspezifischer.

Die Zusammenarbeit von Minnern und Frauen verbessert sich

Die gesellschaftlichen Probleme und damit auch die der Jugendhilfe liegen

momentan in anderen Bereichen.

35%

35%

37%

43%

46%

46%

47%

49%

50%

54%

55%

56%

57%

58%

65%

GM bietet die Anregung, neue, zielgruppenspezifischere Angebote zu entwickeln. 66%

GM erhoht die Motivation, bestehende Angebote und Konzepte neu zu
tiberdenken

68%

Die Umsetzung von GM dauert linger als erhofft. 5%

Da viele Organisationen sich den Angaben zufolge (s.S. 36; S.42) noch am Beginn eines trigerin-
ternen Diskussionsprozesses befinden, deutet dieser Befund darauf hin, dass bereits in diesem
Verstindigungsprozess die mehrere Handlungsebenen umfassende Zielsetzung von GM erkannt
wird, die nicht mit kurzfristigen oder einmaligen Aktivititen realisiert werden kann. Wenngleich
65% der Trager der Meinung sind, die Probleme der Kinder- und Jugendhilfe ligen in anderen
Bereichen, und die Hilfte der Befragten keine Ressourcen sicht, sich auch noch mit Gender
Mainstreaming zu beschiftigen (weder finanzielle noch personelle), zeigen die Ergebnisse insge-

samt, dass mit Gender Mainstreaming vielfach auch positive Erwartungen verbunden sind. So
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findet mehr als die Hilfte der Befragten (55%) die Aussage zutreffend, dass der mit Gender
Mainstreaming verbundene Arbeitsaufwand sich lohnt. Ebenfalls rund 55 Prozent der Triger
gehen davon aus, dass die Finanzierungssicherheit durch eine Genderorientierung verbessert
wird. Dieses Ergebnis ldsst vermuten, dass ein beachtlicher Teil der KJP-Triger die Berticksichti-
gung der Genderperspektive als eine Aufgabe betrachtet, die lingerfristig im Rahmen finanzieller
Forderung durch die 6ffentliche Hand von ihnen gefordert werden wird. Sichtweisen wie die im
Zusammenhang mit Hindernissen und Engpissen oben zitierten, bei Gender Mainstreaming
handele es sich um eine ,,neue Modewelle®, sind demnach wohl weniger verbreitet.

In Bezug auf die personelle Ebene stimmen knapp 60 Prozent der Triger der Einschitzung zu,
»die Zusammenarbeit von Frauen und Minnern verbessert sich®; knapp 50 Prozent sind der
Meinung, die Fachkompetenzen der Mitarbeiterlnnen wiirden durch Gender Mainstreaming bes-
ser genutzt. Im personellen Bereich werden aber auch Hindernisse ausgemacht. 21% der Befrag-
ten sehen ein Scheitern von Gender Mainstreaming am Widerstand von MitarbeiterInnen; ein
Viertel der Befragten firchten gar ein Scheitern am Widerstand von Personen in Schlisselposi-
tionen. Dieser Befund ist bedenklich, da die Unterstiitzung durch Entscheidungstriger als we-
sentliche Voraussetzung der Implementierung gilt. Gender Mainstreaming ist als Top Down Stra-
tegie konzipiert, die zumindest der Zustimmung ,,von oben® bedarf. An diesem Punkt wird also
weiterer Handlungsbedarf deutlich, die Verpflichtung zur Umsetzung von Gender Mainstreaming

tberzeugend zu kommunizieren.

Fir die Akzeptanz von Gender Mainstreaming ist es offensichtlich entscheidend, wer dieses
Leitprinzip in welcher Form einbringt. Dabei kann es sich mitunter nachteilig auswirken, wenn
vor allem die mit Frauenférderung bzw. Gleichstellungspolitik Beauftragten sich dafiir einsetzen.
Dies wird an der folgenden Aussage eines Trigers besonders deutlich: ,,Es kommt auf das spezi-
fische Konzept von GM an ... Gender Mainstreaming muss als Konzept zur Realisierung von
Geschlechtergerechtigkeit prisentiert werden, das die Situation von Frauen und Minnern pro-
duktiv einbezieht. Wird GM als bloB3e Fortsetzung von Frauenférderung oder Gleichstellung
betrieben, ist der Widerstand der Organisation bzw. der Mitarbeitenden relativ hoch. Die neue
Qualitit des Konzepts muss allen Beteiligten plausibel sein. ,,Die neue Qualitit™ von Gender
Mainstreaming erschlieBt sich fiir einen Teil der KJP-Tridger offenbar erst durch eine klare Ab-
grenzung dieses Prinzips gegeniiber Frauenférderung bzw. herkommlicher Gleichstellungspolitik.
Rund 30 Prozent der Befragten schitzen, Gender Mainstreaming biete nichts Neues — es seien
nur die alten Gleichstellungsbemithungen im neuen Kleid. Und knapp 45 Prozent finden die Ein-
schitzung zutreffend, ,,Gender Mainstreaming ist Frauensache, Manner sind schwer zu motivie-

ren®. Diese Ansicht vertreten relativ mehr Frauen als Minner. Die Annahme, dass es schwer ist,
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Minner fir die Mitarbeit im Umsetzungsprozess von Gender Mainstreaming zu gewinnen, sei
lediglich ein Vorurteil bzw. ein Gendermythos, behauptet der Gendertrainer Reinhard Winter:
»Manner sollen von Gender Mainstreaming explizit mit einbezogen werden. Ohne Minner kein
Gender Mainstreaming — muss diese Binsenweisheit besonders betont werden? Aber jal Immer
wieder werde ich skeptisch gefragt, wie es in Gender-Mainstreaming-Prozessen oder -Trainings
denn nun mit den Minnern sei. Die generelle Erwartung lautet: Sie sind desinteressiert, blockie-
ren und engagieren sich nicht. Unser Angebot minnerspezifischer Gendertrainings wird oft mit
suffisanten Bemerkungen kommentiert: ,Das fillt doch aus, weil kein Mann kommt” und: ,Die
haben es ja auch besonders notig’. Aber meiner Erfahrung nach liegt die Zahl der Minner und
Frauen, die Gender Mainstreaming nicht an sich heranlassen, in etwa auf gleicher Héhe. Auch die
Frauen? Ja. Zu ihnen gehéren z.B. solche, die mit tiberlegenem Habitus vorgeben, tiber der Sache
zu stehen; oder die meist jungen Frauen, die demonstrativ mit Benachteiligung nichts anfangen
wollen. Diese Dinge deuten darauf hin, dass hier noch vieles zu kliren und aufzul6sen ist, allem
voran spezifische Gendermythen. ...

Ein verbreiteter Gendermythos lautet: ,Manner interessieren sich nicht fiir Geschlechterfragen’.
Das erleben wir vollig anders — und nicht nur, wenn wir uns mit den Konsumenten der Zeit-
schrift MENS HEALTH tuber die neuesten Gendertipps unterhalten. Minner sind dabei, wenn
sie erreicht werden. Zugegeben, in Gendertrainings ist bei vielen Minnern zunichst Skepsis
spurbar. Dahinter stehen Erfahrungen: in Geschlechterverhiltnissen, mit Frauen, mit Konflikten.
Sobald Minner merken, dass sie wirklich mit gemeint sind, dass ihre Anliegen aufgegriffen und
anerkannt werden, schwinden jedoch die Vorbehalte. Explizit minnliche und minnerbezogene
Genderkompetenz ist dafiir die Voraussetzung. In keinem Training und in keiner Institution habe
ich es bisher erlebt, dass Minner grundsitzlich desinteressiert sind oder bei Geschlechterfragen

mauern. Im Gegenteil: Sie scheinen hier viel entdecken zu kénnen.” (Winter 2004).

In Bezug auf die Angebote und Mal3nahmen der Triger Giberwiegen positive Einschitzungen.
Mehr als die Hilfte der Befragten (56%) gehen zum Beispiel davon aus, dass die Qualitit der
Mafinahmen sich verbessert; ebenso viele erachten es als zutreffend, dass die Angebote durch
Gender Mainstreaming zielgruppenspezifischer werden; die meisten geplanten Maf3nahmen sind
auch auf diesen Bereich bezogen (siche oben). Noch einmal deutlich mehr, nimlich gut zwei
Drittel der Trager stimmen der Aussage zu, Gender Mainstreaming regt an, neue zielgruppenspe-
zifische Angebote zu entwickeln. Ebenfalls zwei Drittel der Befragten schitzen, Gender
Mainstreaming erhéht die Motivation, Angebote und Konzepte zu iiberdenken. 47% sind der
Meinung, dass die politische Durchsetzungstihigkeit der Angebote wichst. Demgegeniiber sehen

35 Prozent der Triger die Gefahr, ,,dass unter dem Deckmantel von Gender Mainstreaming

>
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maidchen-/frauenspezifische Angebote reduziert werden®. Vereinzelt ist es dazu ja auch schon
gekommen, d.h., diese Befiirchtung ist nicht ganz unbegriindet.

35%, also gut ein Drittel der Befragten bezweifelt, dass ein wesentliches Ziel von Gender
Mainstreaming erreicht wird: die Verinderung der Organisations- und Entscheidungsstrukturen.
Auf dieser Ebene bietet das Konzept Gender Mainstreaming den Tragern der Kinder- und Ju-
gendhilfe ja auch etwas sehr Neues: Sich mit der Angebotsstruktur und Konzepten zu beschifti-
gen, ist in der Jugendhilfe selbstverstindlich, weniger dagegen, sich mit der eigenen Organisati-

onsstruktur auseinander zu setzen.

Frauen und Minner teilen in etwa die meisten Bewertungen; nur an manchen Punkten haben sie
unterschiedliche Einschitzungen: Der groB3te Unterschied zwischen (statistisch) erwarteten und
tatsdchlichen Antworten liegt in der Bewertung, dass Gender Mainstreaming Frauensache sei und
Minner schwer dafiir zu motivieren sind: Frauen trauen den Minnern anscheinend nicht so hiu-
fig ein Interesse fur GM zu, sie denken hiufiger, dass Minner schwer zu motivieren sind. Die
hiufige und hohe Bewertung von Frauen im Punkt: "GM kénnte am Widerstand von Mitarbeite-
rInnen scheitern", hat méglicherweise ebenso diesen Hintergrund. Minner sind optimistischer,
was die Verinderung der Organisations- und Entscheidungsstrukturen betrifft, sie trauen den
Personen in Schliisselpositionen mehr an Unterstitzung fir die Implementierung von GM zu.
Dass der Arbeitsaufwand sich lohnt, davon sind mehr Frauen als Méinner tiberzeugt; komplemen-
tir bewerten mehr minnliche Befragte mit "trifft voll zu/trifft zu" die Aussage: "Die gesellschaft-
lichen Probleme und damit auch die der Jugendhilfe liegen momentan in anderen Bereichen".
Frauen fiirchten in héherem Mal3, dass Organisations- und Entscheidungsstrukturen nicht ange-

tastet und méadchen- und frauenspezifische Angebote reduziert werden.
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Unterschiedliche Einschatzungen von Mannern und Frauen W Einschatzungen von Frauen
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Sonstige ablehnende Einschitzungen

Eine Organisation gibt im Zusammenhang der Frage nach Hindernissen und Engpissen im Um-
setzungsprozess von Gender Mainstreaming aber auch zu verstehen: ,,Wir sehen keinen Bedarf,
diese neue ,Modewelle® so aufwendig als neues Non-Plus-Ultra anzuerkennen. Wir halten die
Zusammenarbeit von Minnern/Frauen und gemeinsame Projekte fur Miadchen/Jungen fur die
natiirlichste Sache der Welt“. Unklar bleibt der Sinn einer Aussage wie der folgenden: "Dieses
Thema braucht Deutschland nicht — Burokratie pur — Personen, die GM zu verantworten haben,
sind nie in der Basis titig gewesen! Unsere aktive Jugendarbeit wird an solchen 'Sachverhalten'
wie GM zugrunde gehen!" Gegeniiber Argumenten, dass es ,,Wichtigeres® zu tun gibe, man kei-
ne Zeit und keine personellen Ressourcen habe, steht die Méglichkeit, Genderaspekte als neues
"Relevanzkriterium" in die Qualititsentwicklung der Arbeit einzubezichen, was viele Befragte ja
bereits tun (siche oben).

Dass es nichts mehr zu tun gibt, weil Geschlechtergerechtigkeit schon lingst erreicht scheint,
davon zeugt auch folgende Aussage eines anderen Trigers: ,,Geschlechterdiskriminierung gibt es
bei uns nicht. Wir kommen aus einer Ost-Sozialisation, vielleicht sind wir diesbeziiglich im Den-
ken und Tun schon bei der Umsetzung von Gender angekommen® (zum Mythos der verwirklich-
ten Gleichberechtigung siehe Wittmann/Helming, Teilbericht I; siche unten Teil I: Auswertung

der Stellungnahmen in den Sachberichten 2002).
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d Fir welche MaBnahmen im Rahmen des Gender Mainstreaming wiinschen sich die
Trager eine spezielle Forderung?

Um herauszufinden, fir welche Malnahmen im Rahmen des Gender Mainstreaming die Trager
eine spezielle Férderung winschen, wurden sie gebeten, die ihrer Meinung nach fiinf wichtigsten
Mafinahmen zu nennen. Fasst man die am wichtigsten und am zweitwichtigsten bewerteten
Mafinahmen zusammen, wird deutlich, dass die Triger eine Forderung fir die Teilnahme an
Gender Trainings favorisieren. 71 Nennungen beziehen sich auf Gender Trainings. Aufgesplittet
nach Funktionen ergibt sich dabei folgendes Bild: 19 Mal wird die Férderung von Gender Trai-
ning fir den Vorstand und 14 Mal fir die Geschiftsfihrung genannt. 10 wiinschen, dass Gender
Trainings fur Honorarkrifte geférdert werden, jeweils acht wiinschen dies fiir die fachlichen Re-
ferentlnnen und die piddagogischen Mitarbeiterlnnen, sieben fur die fachlichen Referentlnnen,

drei fiir die Verwaltung und zwet fiir die Honorarkrifte.

Im folgenden Diagramm sind die finf als am wichtigsten bewerteten Ma3nahmen zusammenge-
fasst. Hs spiegeln sich hier — neben dem immer wieder betonten Bedarf nach Foérderung der
Genderkompetenz durch Gender Trainings vor allem fur die Leitungsebenen — die weiter oben
genannten Ziele der Triger: Vor allem im Bereich der Angebotsstrukturen und Konzepte werden
Verinderungen angestrebt, die durch eine Selbstevaluation unter Gender Aspekten unterstiitzt
werden soll; dafiir wird eine finanzielle Unterstiitzung gewiinscht. Da es sich bei den Befragten
hauptsichlich um die bundesweiten Geschiftsstellen/Strukturen der Verbinde handelt, kann
nachvollzogen werden, dass diese sich in hohem Mal3 in ihrer Multiplikations-Funktion ebenso

Unterstiitzung erwarten bei der Durchfiihrung von Veranstaltungen zum Gender Mainstreaming.
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Fur welche MaBnahmen wiinschen sich % der Trager im Rahmen des GM spezielle Férderung?
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Statistisch relevante Unterschiede in der Bewertung zwischen Frauen und Minnern gibt es ledig-
lich im Bezug auf zwei Mallnahmen: Mehr Minner als Frauen méchten Fortbildungen zur Ent-
wicklung von Pilotprojekten im Rahmen der fachlichen Arbeit; mehr Frauen als Manner wiin-
schen sich Beratung bei der Umsetzung von Geschlechterreflexivitit in die pddagogische Praxis.
Eine Hypothese zur Erklirung des Unterschieds kénnte lauten, dass die Frauen, die die Fragebo-
gen ausgefillt haben, in hoherem Mal3 bereits Erfahrungen mit genderspezifischer piadagogischer
Praxis gesammelt haben, so dass sie bereits Vorstellungen dazu haben, wie Gender Mainstrea-

ming umgesetzt werden kann.
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F Genderaspekte der Praxisarbeit/fachlichen Arbeit

89 der Befragten haben zu den Genderaspekten der fachlichen Arbeit Angaben gemacht. Die
Bestandsaufnahme zu den Genderaspekten der Praxisarbeit ist mit einiger Vorsicht zu betrach-
ten. Da zum uberwiegenden Teil Bundesverbiande teilgenommen haben, die teilweise tiber 100
Mitgliedsverbinde haben und beauftragt sind mit der Koordinierung der bundesweiten Tatigkei-
ten, haben diese eher nicht den ganz genauen Uberblick tiber die Arbeit der Praxis. Insbesondere
von den grof3en Bundesverbinden kam die Riickmeldung, dass es kaum mdglich sei, genaue Aus-
sagen hinsichtlich der Angebote zu machen, da es vielfach grofle regionale und 6rtliche Unter-
schiede gebe: Z.B. arbeite an einem Ort das Projekt zur Migration von Jugendlichen auslindi-
scher Herkunft méglicherweise dezidiert geschlechtsreflektiert, an einem anderen nicht. Dennoch

ist aus den Daten ein grober Uberblick zu gewinnen.

Wir haben gefragt nach dem prozentualen Anteil bestimmter Angebote entsprechend den fol-

genden vier Kategorien:

e  Geschlechtsneutral-koedukative Angebote: Ein Viertel (23) der 89 Triger gibt an, dass es nur

geschlechtsneutral-koedukative Angebote gibt.

e  Geschlechtsreflexiv-koedukative Angebote: Vier Triger geben an, zu 100% geschlechtsrefle-

xiv zu arbeiten. Bei 43% der Triger gibt es dagegen keine geschlechtsreflexiv-koedukativen
Angebote. Acht Triger geben an, dass 10% ihrer Angebote geschlechtsreflexiv durchgefihrt
werden, sechs Triger, dass es 30% der Angebote sind. Hier ist durchaus ein Ansatzpunkt der
Weiterentwicklung zu sehen, fir den gerade das Konzept des Gender Mainstreaming steht:
Auch koedukative Arbeit geschlechtsreflexiv zu gestalten, ist eines der Hauptanliegen von
Gender Mainstreaming in der Jugendhilfe in Bezug auf die fachliche Arbeit. Die Triger se-
hen selber den Bedarf ebenfalls, wie aus der vorhergehenden Auswertung deutlich wurde
(wa. wurde die Verinderung der Angebotsstruktur unter Finbeziehung von Genderaspekten
als wichtiges Ziel benannt).

e Midchen- und frauenspezifische Angebote werden von vier Trigern ausschlieBlich durchge-

tihrt. Bei insgesamt 84% der Triger betrigt die Quote dieser Angebote bis zu 10%. 43 Tra-
ger, also etwa die Halfte, geben an, dass sie keine madchen- und frauenspezifischen Angebo-

te machen.
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e Jungen- bzw. minnerspezifische Angebote gibt es noch seltener: 70% der 89 Triger (62)

haben keine Angebote in diesem Bereich. Ein Triger hat nur jungen-/minnerspezifische
Angebote.
108 Triger haben die Frage danach, ob die Teilnehmerlnnen-Zahlen differenziert nach Ge-
schlecht erhoben werden, beantwortet: 79% (85) von diesen bejahen die Frage, 18% (19) ver-
neint sie explizit und 4 %(4) gibt an, eine solche geschlechtsdifferenzierte Statistik der Teilneh-
menden zu planen. 75 Triger geben an, die Daten auch inhaltlich auszuwerten, was eine
zweckmalige Grundlage fir eine Implementierung von Gender Mainstreaming ist; 13 planen

dies und 15 verneinen diese Frage.

Die folgende Tabelle zeigt, wie viele Triger jeweils angaben, mit der Anzahl der weiblichen o-

der minnlichen Teilnehmenden in den verschiedenen Angeboten nicht zufrieden zu sein:

Nicht zufrieden mit detr| Nicht zufrieden mit der
Anzahl der Midchen Anzahl der Jungen

Geschlechtsneutral- 15 14

koedukative Angebote

Geschlechtsreflexiv- 7 15

koedukative Angebote

Midchen-/frauenspezifische 12 /

Angebote

Jungen-/minnerspezifische / 13

Angebote

Die Verinderung der Teilnehmenden-Zahl von jeweils Madchen/Frauen oder Jungen/Minnern
in den verschiedenen Angeboten wird auch in den Sachberichten einige Male als Ausgangspunkt
von Gender Mainstreaming genannt: Die Uberpriifung der Angebote unter genderspezifischen
Aspekten soll die Zahl der TeilnehmerInnen erhéhen, indem sie passgenauer auf die Bedurfnisse

hin konzipiert werden.

50 Triger gaben an, dass in Einzelfillen in die Planung neuer Konzeptionen und Manahmen
geschlechtsspezifische Analysen einbezogen werden; 21 tun dieses den Angaben zufolge sogar

oft, 17 planen dies, und nur 14 Triger beziehen solche Analysen nicht mit ein.



Werden in die Planungsphase fiir neue Konzeptionen, MaBnahmen etc.

geschlechtsspezifische Analysen einbezogen?
(in absoluten Zahlen, N = 106)

50

ja, in allen nein geplant ja, oft ja, in
Fallen Einzelfallen

Geschlechtsspezifische Bedarfsanalysen werden von dabei von 45 (43%) der 105 Triger, die auf
diese Frage geantwortet haben, nicht durchgefiithrt. 33 (24%) der Triger gibt an, sie in Einzelfal-
len durchgefiihrt zu haben, 12 (9%) sogar oft; 14 (10%) planen dies. Ein Triger fihrt bei allen

seinen Malnahmen Bedarfsanalysen durch.

Fiihren Sie geschlechtssepzifische Bedarfsanalysen in Bezug auf
die Adressatinnen durch?

(in absoluten Zahlen, N= 105)

45
33
14
12
1

ja, in allen ja, oft geplant ja, in nein

Fallen Einzelfallen

Aufgrund solcher Bedarfsanalysen wurden von ca. 20% (30) der Trager neue geschlechtsspezifi-
sche Angebotskonzepte entwickelt, 26 von diesen Trigern geben an, dass sie diese neuen Kon-

zepte bereits umgesetzt haben. 9% planen neue Angebotskonzepte.

In den Daten werden folgende Ansatzpunkte fiir eine geschlechterbewusste Praxisarbeit ersicht-

lich:

- Es bedart bspw. noch einer Weiterentwicklung der koedukativen Angebote in Richtung
Verstirkung von Geschlechterreflexivitit.

- Einige Triger benennen Unzufriedenheit in Bezug auf die Teilnahme von Jungen und

Midchen in den verschiedenen Angeboten; hier iiber eine Verinderung nachzudenken, be-



67

deutet, auf der Basis einer Analyse die Zielgruppen méglicherweise genauer ansprechen zu
konnen.

Geschlechtsspezifische Analysen kénnten noch systematischer in die Planung neuer Mal3-
nahmen und Konzepte einbezogen werden (bspw. in der Form des Gender Impact As-
sessment).

Genderspezifische Bedarfsanalysen stehen noch bei fast der Hilfte der Triger aus. Da eini-
ge Triger offensichtlich schon tber viel Erfahrung auf diesem Gebiet verfiigen, da sie sol-
che Bedarfsanalysen bei allen ihren Angeboten durchfithren, bietet sich ein Erfahrungsaus-
tausch dariiber an, wie diese Bedarfsanalysen durchgefithrt wurden, welche Schlussfolge-

rungen daraus gezogen wurden und welche Konsequenzen sich daraus ergaben.
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Teil 2

Auswertung der Stellungnahmen zu GM in den Sachberichten
2002 von aus dem Kinder- und Jugendplan des Bundes gefor-
derten freien Tragern

A Anlage der Auswertung der Stellungnahmen 2002

Fir die Auswertung standen 106 Stellungnahmen zu Gender Mainstreaming aus den Sachberich-
ten fir das Jahr 2002 von aus dem Kinder- und Jugendplan des Bundes geférderten Trigern zur
Verfugung. Die Auswertung kann sich nur in einigen Fillen auf einen direkten Vergleich der in
Teilbericht I des Projektes dargelegten Auswertung der Stellungnahmen 2001 beziehen, da ledig-
lich von 30 Trigern Sachberichte aus 2001 und 2002 zur Verfiigung standen. Daher wurde fur
die Auswertung der Stellungnahmen aus 2002 eine starker auf die Argumentationsfiguren bezo-
gene Systematik der Auswertung gewahlt.

Anliegen der Auswertung der Stellungnahmen in den Sachberichten ist es, das unterschiedliche
Verstindnis von Gender Mainstreaming aufzuzeigen, wie es in den Sachberichten zum Ausdruck
kommt, und einen Uberblick iiber die von den KJP-Trigern dargestellten Moglichkeiten und
Ansatzpunkte fiir eine Implementierung von Gender Mainstreaming (GM) zu geben. In Ergin-
zung zu den Ergebnissen der tberwiegend quantitativ angelegten schriftlichen Befragung kénnen
in der qualitativen Inhaltsanalyse der Stellungnahmen Auffassungen und Umsetzungsschritte von
Gender Mainstreaming genauer in den Blick genommen werden, um die ,,Gestalt” von Gender

Mainstreaming bei einzelnen Trigern zu veranschaulichen.

Auch in dieser Auswertung wird — wie in Teilbericht I — die Heterogenitit der Trager sichtbar. Im
Wesentlichen handelt es sich um Bundesverbidnde bzw. Bundesarbeitsgemeinschaften. Dazu ge-
hoéren zum Beispiel die groen Wohlfahrtsverbinde, dann die PfadfinderInnenverbinde, Natur-
schutzverbinde, aber auch die sozialen Hilfsorganisationen, die Sanititsdienste leisten, sowie
Verbinde mit kulturellen Arbeitsschwerpunkten und welche mit Zielsetzungen in der politischen
Bildungsarbeit. Die Organisationen sind sehr unterschiedlich strukturiert. Ein Teil verfiigt tber
zahlreiche Einrichtungen mit hauptamtlichen Stellen; viele Bundesverbinde hingegen sind ehren-
amtlich aufgebaut und haben nur wenige hauptamtliche MitarbeiterInnen. Die Angebote reichen
von Weiterbildung fir haupt- und ehrenamtlich Titige im pddagogischen Bereich tber Kurse zur

Berufseingliederung Jugendlicher oder sozialer Beratung bis hin zum internationalen Jugendaus-
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tausch, um nur einige Beispiele zu nennen. Die KJP-Triger sind also nicht nur im Hinblick auf
die Organisationsform, sondern auch bezogen auf das Angebotsspektrum sehr unterschiedlich.
Gefordert werden ebenso kleinere Verbinde, die eher thematisch schwerpunktmiGig arbeiten,
etwa im Bereich Gartenbau oder Stenografie, wie auch die Jugendverbinde christlicher Organisa-
tionen oder die Jugendverbinde politischer Parteien. Unter den Trigern gibt es auch Bundesver-
binde mit Multiplikationsfunktion, die ihre Arbeit eher explizit auf einer politisch-moralischen
Ebene verstehen im Sinne eines Beitrags zu einer gerechteren Gesellschaft, Férderung zivilgesell-
schaftlichen Engagements, Forderung der Demokratie. Aber auch die thematisch orientierten
Verbinde definieren insbesondere ihre Jugendarbeit in einem weiteren Sinn als Beitrag zu Biir-
gerschaftlichkeit, der u.a. der Entwicklung von Schliisselqualifikationen und der Selbstverwirkli-
chung dienen und den Jugendlichen sinnvolle Freizeitmoglichkeiten bieten soll.

Fir die Auswertung 2002 standen zudem Stellungnahmen vieler bundesweit titiger Akademien
und Bildungswerke verschiedener weltanschaulicher Couleur und inhaltlicher Ausrichtung zur
Verflugung.

Wie bereits in der Auswertung der Stellungnahmen 2001 betont wurde, ist mit der Definition von
Gender Mainstreaming in den Richtlinien des KJP, die die Gleichstellung als durchgingiges Leit-
prinzip benennt, ja auch eine eher sehr allgemeine Definition vorgegeben, die einen groflen In-
terpretationsspielraum beziiglich des Verstindnisses sowohl von Geschlechtergerechtigkeit als
auch von der Leitidee Gender Mainstreaming zuldsst. Zudem gilt es zu beachten, dass die Sach-
berichte der Triger selbstverstindlich auch in einem Legitimationszusammenhang zu verstehen
sind, in dem die Triger sich rechtfertigen missen, ob und wie sie Gender Mainstreaming im Sin-

ne der Forderrichtlinien des KJP umgesetzt haben.

B Stellungnahmen aus 2001 und 2002 im Vergleich

Bei mehr als der Hilfte der 30 Triger, fir die Stellungnahmen aus 2001 und 2002 zur Verfigung
standen, lisst der Vergleich im GroBen und Ganzen eine wachsende Auseinandersetzung mit
Genderaspekten erkennen. Die Gegentiberstellung der Aussagen ergibt im Wesentlichen drei

unterschiedliche Argumentationsmuster:

a ,Business as usual ...“
Sieben der Triger wiederholen im Sachbericht 2002 mehr oder weniger ihre Aussagen aus

2001. Das Hauptargument dabei ist, dass man geeignete Zuginge fir Jugendliche beiderlei
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Geschlecht biete, man arbeite geschlechteriibergreifend, Madchen und Jungen wiirden glei-
chermallen angesprochen. Mit diesen Begriindungen wird eine Vertiefung der Beschifti-
gung mit Genderthemen offensichtlich nicht fiir notwendig gehalten.5 Erklirungen wie die
Folgende: ,,Die Grundsitze des Gender Mainstreaming werden beachtet™, die von einem
Triger 2001 wie 2002 als Nachweis der Umsetzung von GM abgegeben werden, lassen
ebenso keine Entwicklungsperspektive erkennen. Auch drei weitere Triger geben sowohl
2001 als auch 2002 lediglich Absichtserklirungen ab: Aspekte des Gender Mainstreaming
sollen einbezogen werden; man wolle die Interessen der Teilnehmerlnnen gezielter erfahren
und beriicksichtigen und Teamerinnen einsetzen, wobei 2002 kein Bezug darauf genommen
wird, ob die 2001 bekundete Absicht umgesetzt wurde.

Dass die Art der Aussagen zu Gender Mainstreaming vermutlich auch von den jeweiligen
VerfasserInnen der Sachberichte abhingig ist, wird an den Stellungnahmen eines Trigers
besonders deutlich, der 2001 patriarchale Wahrnehmungsmuster, Werthaltungen und Vor-
gehensweisen im Verband konstatierte und monierte, dass Kurse, Projekte und Weiterbil-
dungen noch nicht unter Genderaspekten evaluiert wiirden und dass es keine spezifischen
Angebote fir Miadchen und Frauen gibe. Des Weiteren wurde angekiindigt, dass sich das
Leitungsteam verstarkt um die Umsetzung von GM bei den Angeboten bemithen werde.
Demgegentiber stehen 2002 die Sitze: Die ,,Gleichbehandlung der Geschlechter wird ...
besonders beachtet™ und sei ,,selbstverstindlich® aufgrund der ,,jungen, toleranten und kol-

legialen Arbeitseinstellung in diesem Verband®.

b Erste konkrete Ansatzpunkte

Bei 10 Triagern mit eher ablehnenden Stellungnahmen zu Gender Mainstreaming oder mit
Hinweisen auf einzelne geschlechtsspezifische Veranstaltungen in 2001 zeigt sich eine Ent-
wicklung hin zur verstirkten Auseinandersetzung mit dem gleichstellungspolitischen Prin-
zip. Diese Verinderung diirfte auch dem geschuldet sein, dass die Richtlinie erst Ende 2000
gedndert und in 2001 noch wenig umgesetzt werden konnte. Ein Triger, der die Anforde-
rung, GM umzusetzen, 2001 abweist mit dem Hinweis darauf, dass man nicht in jedem
Mainstream mitschwimmen misse, nimmt 2002 doch konkreter Bezug auf geschlechtsspe-
zifische Themen in der Weiterbildung, wie z.B., dass die Rolle von Frauen in der Politik
thematisiert werden misse, in den Seminaren usw. Wird in einer weiteren Stellungnahme
2001 lediglich auf zwei Fachtagungen zur geschlechtsspezifischen Sozialisation hingewiesen

als Ausweis der Operationalisierung von GM, wird 2002 als konkreter Ansatzpunkt ge-

® Zur Einschitzung dieser Argumentationsmuster (formale Gleichheit des Zugangs, Geschlech-
terneutralitit) siche Teilbericht I der wissenschaftlichen Begleitung.
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nannt, dass Frauen Qualifikationsangebote zur Ubernahme von Leitungs- und Multiplikato-
rInnen-Funktionen erhalten sollen. Geplant ist offensichtlich zudem ein umfangreicher
Gendercheck.

Ein anderer Triger erklirt 2001, dass Gleichstellung ein integrierter Bestandteil der Arbeit
sei, stellt aber 2002 differenzierter dar, dass am Problem der mangelnden Reprisentanz von
Frauen gearbeitet werden soll. Die gleiche Argumentation findet sich bei einem weiteren
Verband. Hier ist offensichtlich ein Bewusstsein fiir eine konkrete — Geschlechter diskrimi-
nierende — Struktur im eigenen Verband gewachsen. Auch wenn 2001 in einer Stellung-
nahme beschrieben wird, dass der Gesamtverband die Mitglieder in Bezug auf GM beraten
habe, aber dann 2002 die Erfahrung berichtet wird, dass die eigene Beratungskompetenz
nicht ausreiche, sondern durch Schulungen erweitert werden miisse, kann auf eine wach-

sende Beschiftigung mit Genderaspekten und Gender Mainstreaming geschlossen werden.

Umsetzung von Konzepten des Gender Mainstreaming

Acht Triger hatten bereits 2001 umfangreichere Konzepte fiir eine Umsetzung von Gender
Mainstreaming vorgestellt, auf die im Sachbericht 2002 Bezug genommen wird: Diesen An-
gaben zufolge sind die in 2001 angekiindigten Umsetzungsschritte offensichtlich Realitit
geworden wie z.B. der Schritt, dass umfangreiche MitarbeiterInnenschulungen stattfanden
in Form von Gender Trainings. Wurde 2001 etwa hingewiesen auf die Planung von Aktivi-
titen zur Erh6éhung des Frauenanteils an den ReferentInnenstellen, wird dasselbe 2002 aus-
geweitet auf die Gremienbesetzung. Wurde 2001 hingewiesen auf die Planung des Einbe-
zugs von Gender Mainstreaming in die Qualitidtsentwicklung, wird 2002 berichtet, dass eine
erste Analyse der Infrastruktur erfolgte, dass es Fachtagungen zur Sensibilisierung gab und
dass weitere Workshops geplant sind. Wurde 2001 berichtet von der Grindung eines Ar-
beitskreises ,,Frauen, der eine bessere inhaltliche, personelle und organisatorische Einbin-
dung von jungen Madchen und Frauen in den Verband planen sollte, ist fiir 2002 eine bun-
desweite Mitgliederbefragung vorgesehen. Der Vergleich der Sachberichte dieser Trager
zeigt, dass diejenigen Organisationen, die bereits 2001 konkret mit der Umsetzung von
Gender Mainstreaming befasst waren, den Implementierungsprozess 2002 vorangetrieben
haben. Anzumerken ist, dass es sich dabei um grof3ere Verbidnde handelt, in denen mad-
chen- bzw. frauenspezifische Arbeitsansitze schon seit vielen Jahren etabliert sind und die
durch diese Arbeit offensichtlich in gewisser Weise bereits ,,Genderkompetenz® erworben

haben.
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C Heterogenitat im Verstandnis von Gender Mainstreaming

Der Umgang mit der Anforderung, Gender Mainstreaming umzusetzen, ist aullerst unterschied-
lich je nach den Zielen der entsprechenden Vereine und Verbinde. Ansatzpunkte fir Gender
Mainstreaming werden weiter oder enger gefasst, je nachdem ob sich ein Verband eher breit im
Sinne eines biirgerschaftlichen Engagements versteht oder enger ein spezifisch fachliches oder
auch weltanschauliches Interesse vertritt. Entsprechend variiert in hohem Mal3, was unter Gender
Mainstreaming und Gleichstellung, Geschlechtergerechtigkeit und Geschlechterreflexivitit ver-
standen wird. Nur noch selten finden sich Stellungnahmen, in denen Gender Mainstreaming ein-
deutig abgelehnt wird. Ein Verband etwa assoziiert mit GM die Gefahr eines ,,Abschweifens®
von seinem eigentlichen Ziel der ,,Volkerverstindigung®: ,,Ein Abschweifen von diesem Gedan-
ken (der Volkerverstindigung) zugunsten staatlich vorgegebener Ziele, in diesem Falle Gender
Mainstreaming, wire sicherlich nicht im Sinne des Erfinders®. Die in diesem Zitat deutlich zum
Ausdruck kommende Abwehr der Anforderung, Gender Mainstreaming umzusetzen, die offen-
sichtlich auf einem Missverstindnis des geschlechterpolitischen Prinzips beruht, ist aber insge-
samt eher die Ausnahme in den dem Projekt vorliegenden Stellungnahmen. Im Folgenden wer-
den die unterschiedlichen Auffassungen von und Umgangsweisen mit Gender Mainstreaming

zusammenfassend dargestellt.

»Geschlechtsneutrales” Arbeiten statt Gender Mainstreaming:

Wie schon die Auswertung der Sachberichte aus 2001 zeigt auch die Auswertung der Sachberich-
te aus 2002, dass es Verbande gibt, die eine Umsetzung von Gender Mainstreaming nicht fur
notwendig halten, da ihre Angebote so ausgerichtet seien, dass beide Geschlechter angesprochen
wiurden.

-  Fine eher ablehnende Haltung findet sich bspw. bei einem traditionell orientierten christli-
chen Verband mit stark inhaltlich-weltanschaulicher Ausrichtung: Zwar wird konstatiert,
dass der Midchenanteil an den MaBnahmen auf 40 % gestiegen sei, d.h. es gibt geschlech-
terdifferenzierte Statistiken, aber es wird darauf beharrt, dass man sowieso ,,geschlechter-
Ubergreifend* arbeite und sich daher mit dem Thema GM nicht niher auseinander setzen
musse (zum Thema ,,Geschlechterneutralitit® siche Teilbericht I).

- Fine dhnliche Argumentation findet sich bei einem anderen Verband: ,,Gender Mainstrea-
ming ist ein Thema, das bei uns nicht diskutiert werden muss, da alle gleiche Chancen haben

— unabhingig vom Geschlecht™ — diese Aussage wird getroffen auf dem Hintergrund feh-
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lender geschlechtsdifferenzierter Statistiken in Bezug auf die Beteiligung der Geschlechter an
den Angeboten oder auf ReferentInnen-Ebene.

- Fin Verband betont zwar sein beide Geschlechter gleichermalen ansprechendes Angebot
und Arbeiten, um dann jedoch festzustellen: ,,Aber es wird schwerer, die jungen Frauen ins-
besondere zu halten, vor allem ab dem Alter von 15/16 nimmt der Anteil der Madchen er-
schreckend ab®. An diesem Punkt konnte Gender Mainstreaming beginnen, indem analysiert
wird, warum das so ist: Wie sicht es beispielsweise aus mit den Partizipationsméglichkeiten
der jungen Frauen? Dementsprechend missten in einem Prozess des Gender Mainstreaming
Ausschreibungstexte daraufhin Gberprift werden, ob sie wirklich beide Geschlechter glei-
chermal3en ansprechen.

Wenn sich bei einigen Stellungnahmen von Einrichtungen, die fir ihre Angebote gleiche Zu-

gangschancen proklamieren, deutliche Unterschiede in den minnlichen und weiblichen Teilneh-

merlnnenzahlen zeigen, dann bezieht sich der ,.gleiche” Zugang folglich lediglich auf die An-
spruchs- und nicht auf die Umsetzungsebene. Das betrifft nicht nur eine mangelnde Teilnahme
von Midchen, sondern in den Angeboten der kulturellen Jugendarbeit gleichermalen den Mangel
an teilnehmenden Jungen. Dartliber hinaus ist es beziiglich der Konzeptionierung fachpraktischer

Angebote durchaus fraglich, ob ein gleicher Zugang per se ,,geschlechtergerecht® ist. Werden

nicht vielmehr geschlechtsspezifische Jugendhilfeangebote, die die sich an den Lebens- und Be-

darfslagen von Midchen und Jungen orientieren und damit ,,ungleiche® Zugangschancen impli-
zieren, dem piddagogischen Anspruch an die Lebensweltorientierung der Jugendhilfe gerechter?

Letztlich ldsst sich die Frage nach den Zugangschancen fur jedes Projekt bzw. Angebot nur in-

haltlich-konzeptionell beantworten, indem auf der Basis eines Gesamtkonzeptes, das sich inner-

halb einer geschlechterreflexiven Pidagogik verortet, konkrete Ziele fiir die verschiedenen Ar-
beitsbereiche und Angebotsebenen definiert werden, die wiederum an der ,,Praxiswirklichkeit*

tberprift und weiterentwickelt werden.

Interpretation von Gender Mainstreaming als Frauenforderung:

Eher selten sind Aussagen wie die folgende: ,Initiativen des Verbandes zielen u.a. auf bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf fur Frauen® — ein reduziertes Verstindnis von Gender
Mainstreaming: Im Unterschied zur Frauenférderung sollte Gender Mainstreaming die Foérde-
rung von dem, was man heute ,,Work-Life-Balance® nennt, auch fur Minner beinhalten. Die
gleiche Reduktion findet sich, wenn ein Triger schreibt, dass — im Sinne der Umsetzung des GM
— die Angebote an Kinderbetreuung evaluiert werden sollen, wobei dieses explizit als Maf3nahme

der Frauenférderung benannt wird.
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Absichts- und Willenserklarungen zur Umsetzung von Gender Mainstreaming:
In einem Teil der Sachberichte bleibt die Stellungnahme zu Gender Mainstreaming noch auf der
Ebene von abstrakten Absichts- und Willenserklarungen oder lediglich bei der Thematisierung
von Genderaspekten stehen, d.h. es werden keine konkreten Angaben zur Umsetzung gemacht,
sondern nur mogliche Ansatzpunkte genannt, aus denen noch keine Konsequenzen gezogen
werden, wie im folgenden Beispiel:
»Im Rahmen von zwei Seminaren fir MultiplikatorInnen und ehren- oder nebenamtliche
MitatbeiterInnen in der Behindertenarbeit wurde festgestellt, dass Viter/Minner sich
schwerer tun, ein behindertes Kind zu akzeptieren als Mutter/Frauen®. Des Weiteren wird
die These aufgestellt, dass Minner an ihrem Selbstbild etc. arbeiten missen, um mit Behin-
derungen ihrer Kinder zurechtzukommen. Aber ebenso sei rollenspezifisches Verhalten von
Mittern kritisch zu hinterfragen. Offen ist, ob und wie diese Thematisierung von Gender-
aspekten z.B. in die Konzeptionierung eines genderbezogenen Seminar-/Beratungsange-
botes einflieB3t oder auf der Ebene des Konstatierens stehen bleibt.
Weitere Beispiele fir solche Absichtserklirungen sind:
- ,Midchen sollen verstirkt motiviert werden fir die Mitarbeit in Gremien.*
- ,,Seminare und Jugendleiterlnnen-Ausbildungen sollen vor dem Hintergrund von GM er-
ginzt werden.*
- ,Es soll in einem Arbeitskreis dartiber nachgedacht werden, wie Gender Mainstreaming in
der Jugendhilfe umgesetzt werden kann.*
- ,,Dem Prinzip GM wird durch weiter verinderte Rahmenbedingungen und Entwicklung von
geschlechterbezogenen Maf3nahmen Rechnung getragen werden miissen.
- ,,Es missten Trainings gemacht werden. Es wire wiinschenswert, iiber Ressourcen nachzu-
denken, es missten Lehrgangskonzepte tiberdacht werden.*
Zudem es gibt einige Erklarungen etwa derart:
,»Die Grundsitze des Gender Mainstreaming werden befolgt®;
- ,,Bs wurde auf eine angemessene Berticksichtigung von Madchen und Jungen geachtet.*
- ,,Bei vielen Programmpunkten wurden Aspekte des Geschlechterverhiltnisses erortert®,
ohne dass benannt wird, wie oder auf welchen Umsetzungsebenen, d.h. ohne dass konkrete
Aspekte genannt werden. Finige Sachberichte thematisieren in selbstkritischer Art und Weise,
dass Gender Mainstreaming noch nicht gentigend umgesetzt sei und es dazu einer Grundsatzde-
batte bediirfe, wie in den folgenden Beispielen: Die Einfiihrung reflektierter Jungenarbeit sei bis-
her gescheitert, Migrantinnen seien in Qualifizierungsmal3nahmen nicht gentigend vertreten, gen-

derbezogene Fragestellungen miissten stirker implementiert werden.
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Forderung der Jungen als Ziel von Gender Mainstreaming:

Ein Triger beschreibt als Ziel von Gender Mainstreaming in der Kinder- und Jugendhilfe, den
Jungen mehr Unterstiitzung und Aufmerksamkeit zu geben: ,,Die gesellschaftlichen Verlierer der
modernen Gesellschaft — deutlich mehr Jungen als Midchen — miissen ins Zentrum der fachli-
chen Aufmerksamkeit in der Kinder- und Jugendhilfe gertickt werden.* Konkrete Schritte, wie

dies geschehen kann, werden nicht genannt.

Gender Mainstreaming als quantitativ-paritatische Beteiligung von Jungen und
Madchen, Mannern und Frauen:

Eine eingeschrinkte Interpretation von GM liegt vermutlich vor, wenn man sich in der Stellung-

nahme darauf beschrinkt, die quantitative Paritit von Jungen und Midchen und in den Leitungs-

positionen zu beschreiben wie im folgenden Beispiel:
»von 348 Teilnehmerlnnen an einzelnen Angeboten waren 175 weiblich, 173 mannlich.
Zusitzlich gab es 2 Midchenseminare mit 22 bzw. 25 Teilnehmerinnen. Von 13 Mitgliedern
der Bundesjugendleitung sind 6 Frauen und 7 Minner. Geschiftsfihrung: 2 Frauen und 2
Minner®. Oder: ,,Beziiglich der Aufteilung nach Geschlechtern zeichnet sich ein — im Ver-
gleich zu den Vorjahren — Trend zur Geschlechterparitit ab®, da es 2002 ca. 54% minnliche,
46% weibliche TeilnehmerInnen gab.

- Ein Verband will seine Mitglieder beraten u.a. im Hinblick auf Hilfestellung bei der Uber-
nahme neuer Aufgabenbereiche, aber GM wird offensichtlich nicht als solcher gesehen, statt
dessen heif3t es: ,,Die Gender-Perspektive spielt in den Ortsvereinen des Verbandes keine
besondere Rolle, weil in fast allen Geschiftsstellen Frauen und Minner beschaftigt sind®.
Hier wird Gender Mainstreaming offensichtlich verstanden als quantitativ gleiche Verteilung
von Frauen und Minnern. Es fehlt in dieser Perspektive eine Auswertung der Verteilung
von Funktionen. Zudem — so die Auswertung einer MitarbeiterInnen-Befragung eines gro-
Beren Verbandes — kann es durchaus Unterschiede geben zwischen Minnern und Frauen

hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit oder wie man sich in der Arbeit geschatzt fiihlt.

Partizipation der Madchen und jungen Frauen erhéhen:

Im Interesse einer Verjingung und Belebung der Verbandsarbeit wird in manchen traditionell

cher minnlich orientierten Verbidnden Gender Mainstreaming genutzt, um eine Partizipation von

mehr Méidchen und jungen Frauen zu erreichen.

-  Man uberlegt Maf3nahmen, Midchen und junge Frauen besser einzubeziehen, indem z.B. die
technische Infrastruktur durch verstirkte Offentlichkeitsarbeit fiir diese Zielgruppe interes-

sant gemacht werden soll.
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In einem politisch orientierten Verband wird GM zum Thema durch den festgestellten
Mangel an politischer Partizipation junger Frauen/Midchen. Da die Beteiligung junger
Frauen in einem anderen politisch ausgerichteten Verband bspw. nur bei 25 % liegt und man
mehr weibliche Mitglieder gewinnen méchte, fithrte dieser Verband eine bundesweite Mit-
gliederbefragung durch, wie die Angebote fiir Frauen attraktiver gemacht werden konnten.

Das Beharren auf traditionellen Strukturen kommt an die Grenzen, wenn ein Verein z.B.
realisiert, dass plotzlich die weiblichen Mitglieder, wenn sie 15/16 Jahre alt werden, wegblei-
ben, die vorher noch sehr aktiv mitmachten. Die Problematisierung dieses Mitglieder-
schwundes kénnte im nichsten Schritt dazu fithren, Strukturen zu tberdenken bzw. Hypo-
thesen tiber Griinde zu entwickeln: Da Vorstandsposten in den Landesverbinden — wie im
Sachbericht dargelegt wird — nur in Ausnahmefillen durch junge Frauen besetzt werden,

fihlen sich die jungen Frauen mdglicherweise durch die Organisationsstrukturen entmutigt.

Durch Gender Mainstreaming im Jugendverband frischen Wind in den Erwachsenen-

verband bringen:

Einige Jugendorganisationen grélerer Verbinde charakterisieren ihren jeweiligen Gesamtverband

als eher ,konservativ. Das Genderthema wird im Jugendverband offenbar durchaus reflektiert

und soll in den Erwachsenenverband hineingetragen werden.

Fir ausgesuchte Jugendaustauschmalnahmen will man sich in einem Verband z.B. intensiv
mit Qualitatsentwicklung und GM auseinander setzen und auf der Bundeskonferenz ein
Positionspapier zu GM verabschieden. Handlungsbedarf sieht die Organisation bei ihrem
»Mutterverband®, der iberwiegend minnlich dominiert werde.

Ein weiterer Verband gibt an, dass die Verbandsleitung auf eine ausgeglichene Besetzung der
Vorstinde achte, dass in den Vorbereitungen von Seminaren das Genderthema als eigener
Tagesordnungspunkt behandelt werde, dass weibliche Jugendleiterinnen grof3e verbandsin-
terne Seminare organisiert hitten, aber im Gegensatz dazu sei der Gesamtverband konserva-
tiv struktutiert.

In einer weiteren Stellungnahme, die sich auf lindliche Jugendarbeit bezieht, wird ange-
merkt, dass im Gesamtverband vielen Verantwortlichen die Notwendigkeit geschlechtsspezi-
fischer Sichtweisen nicht einleuchte und dass madchen- und frauenspezifische Angebote oft
nicht ernst genommen wiirden. Auch die Jugendlichen des Verbandes seien relativ stark tra-
ditionellen Rollenvorstellungen verhaftet. GM sei auf unterer Verbandsebene so gut wie

nicht bekannt.
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Gender Mainstreaming in der Planung und Konzeptionierung:

Manche Verbinde sind noch in der Planung des Einbezugs von Gender Mainstreaming. So
wird in einer Stellungnahme bspw. ein sehr umfassendes Konzept ankiindigt: In kiinftigen
Sachberichten soll systematischer auf gewisse Aspekte eingegangen werden, wie z.B. Nut-
zung des Dienstleistungsangebotes, Fortbildungsangebote, Publikationen, Zusammenset-
zung der Mitarbeiterschaft, Festlegung von Arbeitsinhalten und -abliufen; Reprasentanz von

Frauen auf Leitungspositionen und in Gremien.

Geschlechtergerechtigkeit ist immer schon Programm:

Bei manchen Trigern trifft die Anforderung, GM zu implementieren, auf bereits bestehende
Bemithungen um Geschlechtergerechtigkeit. GM wird als konsequente Weiterentwicklung
der eigenen Anliegen betrachtet; ein Verband gibt bspw. an, dass seit Jahrzehnten ein koe-
dukativer Ansatz mit dem Ziel des Abbaus geschlechtsspezifischer Benachteiligungen ver-

folgt werde.

Gender Mainstreaming in Projekten und Verbanden der Madchen- und Frauenarbeit:

Auch Midchenarbeits-Projekte und Frauenverbinde setzen sich mit Gender Mainstreaming aus-

einander.

Auf der Ebene der fachlichen Arbeit werden eher die Benachteiligungen der Madchen the-
matisiert; es werden Ergebnisse aus der Midchenforschung aufbereitet, um die Lebenssitua-
tion von Midchen zu eruieren. Man sieht es als Aufgabe, diese Erkenntnisse in die Jugend-
hilfe einzubringen. Es wird das Verstindnis von pidagogischen Beziehungen in der feminis-
tischen Padagogik diskutiert.

In einem weiteren Verband wird berichtet, dass der Vorstand eine Position zu GM verab-
schiedet hat, die von einigen Mitgliedsverbinden bei der Entwicklung von Konzepten oder
von Kiriterien fir die Umsetzung auf Leitungsebene aufgegriffen und genutzt wurde. Die
Bundesfachkonferenz Jugendberufshilfe hat sich mit einer fachbereichsspezifischen Umset-
zung von GM befasst; eine Dokumentation liegt als Arbeitshilfe vor. Die Mitgliedsverbinde
werden bezliglich GM durch die Geschiftsstelle beraten; eine Schulung der Mitarbeiterinnen

ist geplant.

Gender Mainstreaming als Informationspolitik:

Aus der Auswertung der Stellungnahmen zu Gender Mainstreaming wird deutlich, dass auf Bun-

desverbandsebene das Prinzip GM angekommen ist, d.h. in fast allen Sachberichten wird mitge-
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teilt, dass die Mitgliedsverbinde informiert wurden tber das Prinzip — auch wenn in manchen

Fillen die Vermittlung als ,,schwierig® bezeichnet wird.

- FEin Verband berichtet, dass Mitgliedsverbinde sich 2002 auf beiden Mitgliedsversammlun-
gen mit GM befasst hitten. MaBnahmen und Vorgehensweisen seien besprochen und Mit-
gliedsverbinde aufgefordert worden, GM umzusetzen; dementsprechend wiirden Arbeitsta-
gungen geplant und durchgefihrt. In diesem Verband wird demnach eine dezidierte Infor-

mationspolitik betrieben.

D Konkrete Schritte der Veranderung

Die Analyse der Stellungnahmen zu Gender Mainstreaming in den Sachberichten aus dem Jahr
2002 zeigt, dass GM in mehrerer Hinsicht eine Chance bietet, verknécherte Strukturen aufzubre-
chen, und zwar sowohl im Hinblick auf die Organisationskultur, die personelle Besetzung von
Positionen, als auch in Bezug auf die Angebote und Mal3nahmen.

Auch wenn GM bislang zumeist noch nicht auf systematische Art und Weise umgesetzt wird,?
kann aus den Stellungnahmen geschlossen werden, dass geschlechtsreflexives Denken nach und
nach in die unterschiedlichen Organisationen gewissermallen ,,einsickert™. Auch eindeutig min-
nerdominierte Organisationen beginnen, ithre Struktur und ihr Angebot zu hinterfragen. Dass
GM gerade in solchen Verbinden als Chance fiir Verinderungen wahrgenommen wird, zeigt sich
bspw. in der folgenden Aussage: ,,Dazu (zur Auseinandersetzung mit GM) gehorte 2002 vor allem
die kontinuierliche Entwicklung von ,frauenspezifischen® Sichtweisen auf die Arbeit, da der Ver-
band in den Fihrungsebenen meist minnlich geprigt ist™. Mit der Umsetzung von GM ist z.B.
auch die Hoffnung des Aufbrechens von ,typisch minnlichem Verhalten, das unsere Tagungen
oft prigt verbunden. Dieser Verband teilt in seinem Sachbericht auflerdem mit, dass das Bil-
dungsprogramm unter Genderaspekten kritisch hinterfragt worden sei. Ein anderer von Minnern

dominierter Verband gibt an, dass sich zwar der Anteil der aktiven Frauen verdoppelt habe, aber

Eine idealtypische — systematische — Umsetzung von GM bedeutet, dass ein Qualititsentwicklungsprozess
unter dem Blickwinkel Geschlechtergerechtigkeit begonnen wird. Das Ziel dieses Prozesses ist die Herstellung
von Geschlechtergerechtigkeit und die Verbesserung der Arbeitsqualitit. Ein solcher Prozess beginnt mit der
Analyse der Organisation, aus der Ziele und Handlungsschritte entwickelt, operationalisiert und umgesetzt
werden, die dann evaluiert und dokumentiert werden. Wihrend durchaus viele einzelne konkrete Schritte des
Einbezugs von Gender Aspekten berichtet werden, berichten Verbinde nur sehr vereinzelt auch tiber umfas-
sendere, systematischere Prozesse von Gender Mainstreaming auf Organisationsebene. Bei fast allen Trigern
fehlt allerdings (bis jetzt?) der letzte Schritt, die Evaluierung von Handlungsschritten/Verinderungen im Sin-
ne der Umsetzung von GM (vgl. dazu Teilbericht I des Projektes).
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die nach wie vor bestehende Unterreprisentation von Frauen auf Organisationsebene und bei der
Teilnahme an Veranstaltungen werde dennoch explizit im Verband thematisiert. Neben diesen
Informationen tiber angesto3ene Verinderungsprozesse werden in den Stellungnahmen der KJP-

Triger zahlreiche konkrete Umsetzungsschritte von GM in der fachlichen Arbeit benannt.

a Konkrete Umsetzungsschritte von Gender Mainstreaming in der fachlichen Arbeit

Den Auswertungsergebnissen zufolge werden bei vielen Veranstaltungen die TeilnehmerIn-
nen-Zahlen geschlechtsdifferenziert erhoben und ausgewertet.

Ein Triger erklirt, dass seine Mal3nahmen des Jugendaustausches nach der 3-R-Methode
ausgewertet werden.

Eine andere Otrganisation gibt an, dass mit den Referent/-innen und Teilnehmenden regel-
maflig iiber das Anliegen von Gender Mainstreaming bei der Vorbereitung bzw. Auswertung
der Seminare gesprochen werde. Forderungen der Teilnehmenden, diese Orientierung zu ver-
tiefen, seien sehr selten, wiirden aber berticksichtigt.

Die Ausgangslage fur eine Planung der Veridnderung eines Angebots/einer Mafinahme im
Rahmen von GM ist oft, dass bei koedukativen Angeboten die quantitative oder qualitative
Teilhabe von Jungen und Midchen nicht den Absichten entspricht. Eine genderspezifische
Schieflage wird z.B. konstatiert, wenn entweder mehr Jungen oder mehr Méidchen das Ange-
bot aus verschiedenen Griinden nutzen, oder wenn zwar quantitativ eine Paritit herrscht, das
Engagement von Jungen oder Miadchen aber unterschiedlich grof3 ist.

Eine Auswertung internationaler Jugendbegegnungen etwa ergab, dass in den Kursen ein
groles Gefille in der Verhaltens- wie in der Interessenlage von Midchen und Jungen
herrschte; deshalb sollen Angebote zukunftig geschlechterdifferenziert konzipiert werden.

In einem anderen Verband wird darauf geachtet, dass Referentlnnen-Teams gemischtge-
schlechtlich besetzt werden oder dass den Madchen bei gemischtgeschlechtlichen Veranstal-
tungen eine Fachreferentin zur Verfigung steht, mit der sie ihre eigenen Fragen besprechen
konnen.

Eine weitere Organisation plant, Evaluationsbogen bei Veranstaltungen einzusetzen, mit
denen die Interessen geschlechtsspezifisch abgefragt werden.

In einem Verband wird den Angaben zufolge jede Veranstaltung nach Genderkriterien ausgewer-
tet. Ohne Kompetenzerweiterung kann es allerdings sein, dass die Auswertung sehr formal er-
folgt mit Satzen wie z.B.: ,,Durch die vielseitigen Angebote in den Workshops konnte jede Teil-

nehmerin sich gemil ihrer Interessen weiterbilden oder entfalten® — Sitze, die standardmal3ig
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wiederholt werden. Oder die Fragen nach unterschiedlichen Interessenlagen von Midchen und
Jungen werden abgehakt a la: Sie werden beriicksichtigt, es gibt keine Benachteiligung, es gibt
keine Unterschiede usw., ohne weitere Angaben. Eher komisch wirkt es, wenn auf die Frage:
,Wie konnten die Jungen/Minner ihre speziellen Interessenlagen verwirklichen? steht: ,,Die
Jungen haben eine Schlucht erkundet.” Und bei dem gleichen Seminar steht bei der Frage: ,,Wie
konnten die Madchen/Frauen ihre Interessen verwirklichen?“: | Sie haben das Festessen zuberei-
tet und Ménner in hauswirtschaftliche Aufgaben eingewiesen® — es ist nicht ersichtlich, ob diese
Aussagen ironisch oder ernst gemeint sind.

Die Umsetzung von Gender Mainstreaming bedarf der Entwicklung von Genderkompetenz, um
sozusagen die ,,blinden Flecken® in Bezug auf Genderaspekte wahrnehmen zu kénnen als Vor-
aussetzung fiir Verinderung. Das folgende Beispiel zeigt auf, dass ein und dieselbe Veranstaltung
durchaus unterschiedlich beurteilt werden kann. Ein Mitgliedsverband wertet eine groBe Veran-
staltung folgendermalBlen aus: ,,Die Midchen/Frauen haben sich bei den Vorbereitungen gut
beteiligen kénnen, da die Thematik gentigend Spieltiume gab. ... Die Midchen/Frauen wurden
sehr zuvorkommend behandelt. Auf die besonderen Erfahrungen und Empfindungen der Frau-
en/Midchen wurde besonderes Augenmerk gelegt.“ Dieselbe Veranstaltung wird auf einem
Seminar zum Gender Mainstreaming analysiert und folgendermallen beschrieben: ,,Am Beispiel
des diesjahrigen Treffens wurde den Teilnehmerinnen und Teilnehmern des Seminars schnell
bewusst, dass dies deutlich ,minnerorientiert’ war und Frauen nur beschrinkt Zugang zu heraus-
ragenden Aufgaben hatten bzw. bei den Leitungspositionen auf der ersten Ebene fast gar nicht
vertreten waren. Demgegentiber wurde die tatsichliche Vorbereitung im Kleinen erkennbar von

beiden Geschlechtern gleichmaBig geleistet.*
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Beispielhaft fiir eine Auswertung von Angeboten unter genderspezifischen
Gesichtspunkten sind die zwei folgenden kurzen Analysen:

Zu Angeboten, die sich mit der Integration von MigrantInnen beschiiftigen

Statistik:

Im Bereich der Unterstltzung von jungen MigrantInnen wurde erstens die Teilnahme der Adressatlnnen
geschlechtsdifferenziert ethoben und konstatiert, dass in den 645 MaB3nahmen mit ca. 21.2000 TeilnehmerInnen
insgesamt 58% minnlich, 42% weiblich waren. Man stellte fest, dass Madchen in den offenen Bereichen und in
bestimmten Kursen weniger prasent waren.

Unterschiede werden thematisiert:

Im Anschluss an den statistischen Befund wurden Ubetlegungen zu geschlechtsspezifischen Unterschieden in der
Nutzung der Angebote angestellt: Beide Geschlechter wiirden traditionelle Geschlechtsrollen leben; Midchen zégen
sich aus der Offentlichkeit in den hiuslichen Bereich zuriick; Jungen iiberkompensierten Angste durch auffallendes
Verhalten. Sportangebote wiirden eher von Jungen, Kreativangebote von Midchen genutzt. Zusammenfassend
werden einige Tendenzen in Bezug auf die Teilhabe von Jungen und Midchen beschrieben.

Konsequenzen aus der Analyse: Es wurden Hausbesuche bspw. bei Mddchen mit islamischem Hintergrund durchge-
fithrt, um sie zu gewinnen. Einige MaBnahmen seien geschlechtsspezifisch durchgefiihrt worden (Midchengruppen);
diese Angebote seien aber in Gefahrt, Rollen zu verstirken (Schminken fiir Madchen, Boxen fiir Jungen).
Thematisierung der MitarbeiterInnen Ebene:

Im Sachbericht wird festgestellt, dass das Problembewusstsein der MitarbeiterInnen in Bezug auf GM sehr unter-
schiedlich sei. Fast 3/4 der Stellen im Eingliederungsbeteich seien weiblich besetzt; es fehlten mannliche Mitarbeitet,
vor allem in Bezug auf die aufsuchende Arbeit mit gewaltbereiten und drogengefihrdeten minnlichen Jugendlichen
Zu GM direkt: Gender Mainstreaming wird auf den zentralen Arbeitstagungen und auf sonstigen zentralen und
dezentralen Veranstaltungen thematisiert, Genderaspekte in das EFQM-Modell einbezogen.

Im Bereich der Erziehungshilfen:

Unterschiede werden thematisiert:

Eine Organisation gibt an, dass in den Erzichungshilfen Jungen in allen Angebotsformen deutlich iberreprisentiert
seien, Maddchen wiirden hiufig erst in der Pubertit zu Klientinnen: ,,Jungen 'machen mehr Probleme', fallen dadurch
eher auf als Midchen und erhalten so frithzeitig und insgesamt mehr Hilfen zur Erzichung. Miadchen sind mit ihren
Problemlagen zunichst weniger sichtbar ...

Konsequenzen aus der Analyse:

Sensibilisierung von MitarbeiterInnen im Rahmen von Fachtagungen in Bezug auf Hilfeplanung, Entwicklung ge-
schlechtsspezifischer Angebote. Es wurde eine Arbeitshilfe zur Madchen- und Frauenarbeit in den Erziehungshilfen
verdffentlicht. Angebote sollen gezielter an den Bedarfen von Midchen und Jungen ausgerichtet werden
Thematisierung der MitarbeiterInnen-Ebene:

Es wird eine Uberreprisentanz von Frauen zum Teil bis zur mittleren Leitungsebene konstatiert. Auch an Fachta-
gungen nehmen iberwiegend Mitarbeiterinnen teil.

Zu GM direkt: Far 2003 wurde ein Workshop fir Fithrungskrifte aus der Zentrale u. den Verbiinden geplant, eben-
so eine Fachtagung fur MitarbeiterInnen. Es werden zentrale MitarbeiterInnenfortbildungen zu GM angeboten.
Gender Mainstreaming wird auf den zentralen Arbeitstagungen und auf sonstigen zentralen und dezentralen Veran-
staltungen thematisiert, Genderaspekte in das EFQM-Modell einbezogen. Es gab cine erste Analyse der Infrastruktur
fir GM in 2002; Chancengleichheit und Herstellung von Chancengerechtigkeit sind im Leitbild verankert; es gibt
eine Betriebsvereinbarung zu Chancengleichheit und ein Mentoring-Modell zur Frauenférderung wird erprobt.

b Konkrete Umsetzungsschritte auf der Ebene der Organisations- und Personal-
entwicklung

Uber die Beantwortung der vorgegebenen Fragestellungen des BMFSF] hinaus nahm ungefihr
ein Drittel der Triger auch Bezug auf Genderaspekte hinsichtlich der Personal- und/oder Orga-
nisationsstruktur ihres Verbandes oder einzelner Maflinahmen. Als konkrete Ansatzpunkte im
Einzelnen wurden genannt:

* Aufnahme der Gleichstellung in das Leitbild

® Verabschiedung einer Position zu GM durch den Vorstand
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GM soll tber Qualititsmanagement-Prozesse in alle Verbiinde hineingetragen werden.

Bei einigen Verbinden sind Gender Trainings geplant.

Es fand eine Teamwoche zur Implementierung von GM statt.

Ein Verband hat eine parititisch besetzte, gemischtgeschlechtliche Projektgruppe zu GM
eingerichtet. GM ist Tagesordnungspunkt auf jahrlich stattfindenden Infotagungen.
Vereinzelt haben Verbinde angefangen, die Zusammensetzung von Vorstand, Leitungsebe-
nen und auch von Gremien unter geschlechtsspezifischen Aspekten zu analysieren. In einem
Fall wurde deutlich, dass in den Gremien und Verbandsorganen Minner mit 60 - 80% domi-
nieren — umgekehrt proportional zu ihrem Anteil in den Arbeitsfeldern. Dies soll verindert
werden. Einige Triger berichten von minnlicher Uberreprisentanz auf der Ebene der Vertre-
tung des Trigervereins, der Direktion, des Vorstandes und/oder der Geschiftsfiihrung. Be-
sonders hervorgehoben werden hierbei die Unterreprasentanz von Frauen im Vorstand trotz
ihres hoheren Anteils in den Fachgremien und die minnliche Uberreprisentanz auf Leitungs-
und Ressortleitungsebene trotz eines Uberhangs weiblicher Mitglieder. Als Griinde hierfiir
werden einerseits Schwierigkeiten bei der Umsetzung von Bestimmungen auch auf der Ebene
der Mitgliedsvereine — trotz einer satzungsgemillen Festlegung tber die parititische Beset-
zung der Vorstinde — sowie andererseits fehlende Bewerbungen von Frauen benannt.
In diesem Kontext sind auch die Klagen mehrerer Triger insbesondere tiber die geringe Mo-
tivation von Frauen zur verbandlichen Mitarbeit auf Leitungsebene zu sehen. Dementspre-
chend wird der Anspruch formuliert, die weibliche Mitgliedszahl in der Verbandsarbeit zu er-
hohen, indem Mal3nahmen entwickelt werden, die verstirkt Frauen motivieren, auch ehren-
amtliche Leitungsfunktionen zu tibernehmen, z.B. ein Qualifizierungsseminar fir Frauen zum
Thema Vorstandsarbeit. Dartiber hinaus soll bei der Neubesetzung von Gremien auf eine
Erhéhung des Frauenanteils und dementsprechend auf eine parititische Besetzung geachtet
werden. Im Hintergrund dieser Bestrebungen steht sowohl die Motivierung insbesondere von
Frauen zur Wahrnehmung von Leitungsaufgaben, aber auch die Erhéhung der aktiven Mit-
gliederzahl. Demgegentiber berichten einige Tridger von einem (iiberwiegend) ausgeglichenen
Verhiltnis im Vorstand, bei der Geschiftsfiihrung, in den Fachgremien und/oder bei Refe-
rentlnnen, wihrend ein weiterer Teil der Triger eine Uberreprisentanz von Frauen im Vor-
stand und/oder der Geschiftsfithrung sowie in der Personalstruktur angibt — hauptsichlich
begriindet durch den freiberuflichen und schlecht bezahlten Status dieser geringfiigigen
Honorartitigkeiten.

Ein Bundesverband plant eine Schulung fiir ehrenamtliche Leiterinnen und Leiter zur Erho-
hung von Genderkompetenz; man iberlegt, ob eine/ein Genderbeauftragte/r im Verband

benannt werden soll, die/der fur geschlechtsspezifische Arbeit sensibilisiert. Geplant sind ge-
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schlechtsdifferenzierte Statistiken, die verbandszentral zuginglich gemacht werden sollen.
GM wird als Thema auf die Tagesordnung der Mitgliederversammlung, von Veranstaltungen
und Gesprachskreisen gesetzt; eine Veranderung der Besetzung der Gremien wird diskutiert.
Einige Triger planen Organisationsentwicklungsprozesse unter Berticksichtigung der Rollen
von weiblichen und minnlichen MitarbeiterInnen hinsichtlich der Berufsfelder und der Stel-
lung in der Berufshierarchie bspw. durch die Anregung verbandsinterner Diskussionen tiber
das Thema Frauen und Fihrung und durch die Entwicklung eines neuen Leitbildes.

Im Sinne eines konzeptionell vorbildlichen GM-Prozesses, der auch die Personal- und Orga-
nisationsebene einbezieht, verfihrt beispielsweise ein Bundesverband, indem er auf der Basis
einer Infrastrukturanalyse ein Personalentwicklungskonzept mit Schwerpunkt Frauenforde-
rung erstellte, das neben dem Mentoring-Konzept, dem Schutz vor sexueller Beldstigung, der
Einsetzung von Ombudsfrauen und der Sensibilisierung von Fiithrungskriften fir Gender-
aspekte auch eine Betriebsvereinbarung zur Chancengleichheit beinhaltet.

Auch ein weiterer Verband hat mit einer umfassenden Implementierung von Gender
Mainstreaming auf Organisationsebene unter Hinzuziehung externer Fachkrifte begonnen:
Es gab eine Bestandsaufnahme, mit der die Zufriedenheit der Mitarbeiterlnnen abgefragt
wurde, ihre Einschitzung ihrer beruflichen Chancen usw., aber es wurde auch prizise analy-
siert, welche Funktionen von welchem Geschlecht eingenommen werden, was einen ausge-
sprochenen Gender Bias offen gelegt hat: Geschiftsfithrung und Abteilungsleitung sind aus-
schlieBlich mannlich, von 7 stellvertretenden Leitungen sind 2 weiblich, Referentlnnen: 70 %
Minner, 30% Frauen. Sachbearbeitung und Sekretariatsstellen: hauptsichlich Frauen. Es sol-
len Gender Trainings fur die verschiedenen Ebenen durchgefihrt werden. Die MitarbeiterIn-
nen-Befragung ergab geschlechtsspezifische Unterschiede in der Zufriedenheit, darin, wie

man sich wertgeschatzt fihlt usw.
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E Gender Mainstreaming in Akademien und

Fortbildungswerken

Auch in den aus dem KJP geforderten Akademien und Fortbildungswerken lassen sich unter-
schiedliche Figuren des Umgangs mit der Anforderung ausmachen, Gender Mainstreaming um-
zusetzen (und im Sachbericht dazu Stellung zu nehmen) — je nach den allgemeinen Zielsetzungen,
der jeweiligen Eingebundenheit in weltanschaulich gebundene groB3ere Verbiande usw. Ansatz-
punkte fir Gender Mainstreaming werden auch hier weiter oder enger gefasst. Es konnten die

folgenden Argumentationslinien herausgearbeitet werden:

Gender Mainstreaming wird anscheinend als geniigend umgesetzt angesehen, wenn

es eine Veranstaltung zu einem genderbezogenen Thema gibt:

- Ein eingeschrinktes Verstindnis von GM zeigt sich, wenn Gender Mainstreaming als umge-
setzt angesehen wird, weil es auf einer Tagung einen Arbeitskreis zu einem Genderthema
gab, gleichzeitig aber keine Angaben zur Zusammensetzung der Teilnehmerlnnen gemacht
werden. Aus der zusitzlichen Information, dass das Podium auf der Tagung mit zwei Frauen
und sieben Minnern besetzt war und es insgesamt zwolf minnliche Referenten und vier
weibliche Referentinnen gab, ist nicht zu erkennen, ob dieser Sachverhalt im Sinne des Gen-

der Mainstreaming thematisiert wurde.

Gender Mainstreaming wird als Frauenforderung definiert:

In der folgenden Aussage einer kleineren Bildungsstitte werden Genderaspekte mit Frauenforde-
rung gleichgesetzt:
,In allen Projekten lésst sich eine gesteigerte Sensibilitit fiir die Geschlechterfrage feststel-
len®; denn es gebe Beauftragte fiir die Arbeit mit Middchen und Frauen und ein eigenstindi-
ges Referat fir die Arbeit mit Frauen. Es wiirden aus diesem Grund auch keine Zahlen zur
Verteilung der Teilnehmenden an den Angeboten und auch nicht zur Personalstruktur ge-

macht.

Es werden Grundsatzerkldrungen abgegeben:

Einige Akademien und Bildungswerke geben in ihren Stellungnahmen lediglich Grundsatzerkli-
rungen ab, deren Umsetzung in T4dtigkeiten nicht dargestellt wird:
-, Implizit wird darauf geachtet, dass beide Geschlechter im Seminarverlauf ihre Kompeten-

zen erweitern, ihre Interessen verfolgen und Bedtrfnisse aullern und befriedigen kénnen.*
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Die Seminare wiirden ,,geschlechtsunspezifisch® angeboten und richteten sich an Madchen
und Jungen gleichermal3en.

In einem anderen Sachbericht heil3t es, dass unterschiedliche geschlechtsspezifische
Betroffenheiten im Dialog und Diskurs zusammengefthrt werden sollen. Die tiberwiegende
Zahl der Seminare werde geschlechtsunspezifisch angeboten. Geschlechtsspezifische
Themen wiirden aber in einigen Seminaren aufgegriffen bzw. angeboten. Die Akademie ziele
auf Dialog, daher wiirden gemischtgeschlechtliche Angebote angeboten.

Eine Bildungsstitte gibt an, dass ihr Seminarkonzept darauf hinwirke, ,,das Bewusstsein der
Teilnehmer fiur die Chancengleichheit von minnlichen und weiblichen Jugendlichen zu
schirfen. Die gleichberechtigte Teilhabe von Jungen und Madchen im Bereich der Jugend-
arbeit gehort zum Grundprinzip des Seminarprogramms, welches darauf ausgerichtet ist,
dass die TN als Multiplikatoren wirken und die Uberwindung tradierter Geschlechterrollen
im Rahmen ihres Engagements weitergeben kénnen.” Die Teilnehmerlnnenzahlen werden
allerdings nicht nach Geschlecht aufgeschlisselt, und im Sachbericht wird bis auf den Ab-

satz zur Chancengleichheit durchgingig die minnliche Sprachform benutzt.

Gender Mainstreaming befindet sich in der Phase der Konzeptionierung und Planung:

Noch in der Phase der Konzeptionierung und Planung befinden sich die Triger, die den Einbe-

zug von Gender Mainstreaming folgendermal3en beschreiben:

,,GM soll als Strategie in die Konzeption der Bildungsarbeit fest installiert werden und auch
Landes- und Kreisvorsitzenden erreichen, deshalb sollen kiinftig spezielle Seminare zu die-
sem Thema angeboten werden und auch die wieder geplanten Jugendleiterausbildungen vor
diesem Hintergrund erginzt werden.*

Ein anderer Triiger gibt an, dass Frauen fiir die Ubernahme von Leitungs- und Multiplikato-
rinnenfunktionen umfassende Qualifikationsangebote erhalten sollen. Als Ziel wird benannt,
,Gender-Fragen und Grundsitze zum durchgingigen Prinzip in Veranstaltungen der Aka-
demie zu machen®. Das Genderprinzip solle Priifstein werden, ,,fiir die eigene innere Orga-
nisation, fiir Kooperationsbeziehungen, fiir finanzwirksame Entscheidungen, fiir qualititsre-
levante Entscheidungen®.

Ein weiterer Triger berichtet, dass 2002 eine intensivere Literaturrecherche zu GM durchge-
fihrt und das weitere Vorgehen konzipiert wurde. ,,Verstirktes Augenmerk® sei auf die
moglichst gemischtgeschlechtliche Besetzung des Ausbildungsteams bei Kursen und Schu-
lungen gelegt worden. Es sei eine ,,Multiplikatoren-Fortbildung mit dem Titel: ,Was Mad-
chen und Jungen wollen. Geschlechtsspezifische Arbeit mit Kindern und Jugendlichen’ aus-

geschrieben worden; 2003 solle eine Fortbildung des Schulungsteams stattfinden.
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Es werden umfassendere Genderanalysen durchgefiihrt:

Im Rahmen der Bildungsarbeit in Akademien und Fortbildungswerken gibt es — nach den Aussa-

gen in den Sachberichten — auch teilweise in sehr vorbildlicher Art und Weise umgesetzte Gender

Mainstreaming Prozesse. Gender Mainstreaming kann sich hier anscheinend auf die selbstver-

stindliche Gewohnheit der Evaluierung von Veranstaltungen beziehen; Organisationsstrukturen

von Verbinden sind einer Reflexion sicher schwerer zuginglich. Es zeigen sich allerdings Unter-
schiede dahin gehend, ob nur die Inhalte der Angebote oder auch die Organisationsstruktur ana-
lysiert werden.

Am Beispiel der Stellungnahme einer Akademie zu GM soll illustriert werden, welche Schritte

eine umfassendere Umsetzung von Gender Mainstreaming beinhaltet:

- Es wurden geschlechtsspezifische Statistiken erstellt in Bezug auf die Teilnehmerlnnen an
den Veranstaltungen und die BildungsreferentInnen. Die Schwerpunktthemen wurden unter
Genderaspekten untersucht und die Konzepte weiterentwickelt. Es wurden zwei Gender-
beauftragten ernannt, die eine Ist-Analyse durchgefiihrt haben. Die Ergebnisse der Ist-
Analyse wurden auf einer zentralen Arbeitstagung und in zwei Publikationen vorgestellt. Es
wird berichtet, dass sich die Geschlechterverteilung der JugendbildungsreferentInnen bei der
Besetzung der Stellen zugunsten von Frauen aufgrund dieser Schritte bereits gedndert hat.
Fir 2003 wurde ein Konzept entwickelt, wie ,,auf Ebene ausgewihlter Aktivititen der Ar-
beitsgemeinschaft anhand zentraler Tagungen und fiir die Arbeit der einzelnen Mitgliedsein-

richtungen weitere Akteure fiir die Anliegen des GM gewonnen werden konnen.*

Einzelne Angebote werden unter Genderaspekten ausgewertet:

Die inhaltliche Auswertung einzelner Angebote weist eine grof3e Bandbreite auf. An einem Pol

des Spektrums gibt es Interpretationen in Bezug auf die Beteiligung von Frauen und Minner in

Form von allgemeinen Aussagen wie:

- ,,Wihrend der gesamten Veranstaltung wurde den Belangen von Frauen und Minnern glei-
chermaflen Rechnung getragen®.

Teils wird der Einbezug von Genderaspekten lediglich proklamiert:
,,Die Thematik ist geeignet, das Prinzip des Gender Mainstreaming grundlegend aufzuarbei-
ten. Bei der Wertevermittlung spielt friher oder spiter das Verhiltnis von Frauen und Min-
nern und wie werden diese bei der Gestaltung der Gesellschaft mitwirken kénnen, eine be-
deutende Rolle.”

Dann gibt es Aussagen, die zwar Unterschiede benennen, aber keine Folgerungen daraus ziehen:
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,, Teilgenommen am Seminar haben dennoch wesentlich mehr Minner als Frauen. Dies ist
darin begriindet, dass die entsprechenden Positionen im Bereich der Jugendarbeit insbeson-
dere in der kirchlichen Jugendarbeit zurzeit noch iberwiegend von Minnern besetzt sind.*
,,Obwohl das Seminar fir Frauen und Manner vorgesehen war, meldeten sich ausnahmslos
junge Frauen an. Dies durfte vor allem darin begriindet sein, dass vor allen Dingen junge
Frauen in der oben beschriebenen Zielgruppe titig sind.*

In Bezug auf einen Workshop im Bereich der Theaterarbeit mit Midchen und Jungen wird
konstatiert, dass das geschlechtsspezifische Verhalten sehr deutlich ausgeprigt war, die Spiel-

leiterin aber tberhaupt nicht intervenierte.

Am anderen Pol gibt es differenzierte Auswertungen, die Unterschiede benennen, Hypothesen

dazu bilden und Vorschlige zur Verinderung daraus ableiten, wie im folgenden Beispiel aus einer

Stellungnahme:

Im Fachbereich Musik wird insbesondere in Bezug auf Musik mit Kindern konstatiert, dass vor
allem Frauen an diesen Kursen teilnehmen. ,,In meinen Augen gilt es, diesem Phinomen verstirkt
nachzugehen. Eine der moglichen Ursachen fir das 'Nichtinteresse' von Minnern in diesen Berufs-
zweigen konnte die oft geringere Bezahlung sein oder die mangelnde gesellschaftliche Anerken-
nung*®.

In einem Streitschlichtungs-Seminar gab es mehr weibliche Teilnehmende, da es insgesamt nach wie
vor mehr Streitschlichterinnen als Streitschlichter an den Schulen gibt. Das wird als verbesserungs-
wiurdige Situation benannt, da nicht nur Frauen Streit zwischen Minnern schlichten sollen. Die
Hypothese ist, dass mannliche Jugendliche Streit untereinander besser schlichten kénnen, da sie sich
besser in das eigene Geschlecht und dessen Konflikte hineindenken wiirden.

Hauptsichlich Frauen machen eine Ausbildung in Tanzpidagogik. ,, Tanzpidagoginnen arbeiten
aber immer intensiver an dem Thema: minnliche Jugendliche und ihr Bezug zum Tanz®. Es werden
Fragen dazu gestellt: Sind Minner so domestiziert, dass ihre Neugier auf kérperliche Ausdrucks-
formen leidet?

Im Bereich Spielpidagogik sollen Ménner und Frauen parititisch aufgenommen werden; der Kurs-
abschnitt ,,soziales Lernen® widmete sich dem Thema Gender.

Es fanden sich mehr Minner als Frauen im Abschlusskurs zum Thema ,,Literatur®, in dem ein Zer-
tifikat am Ende steht: ,,Es miissen mehr weibliche Erzidhlerinnen in die Fortbildung einbezogen
werden, die durch ihr Vorbild wirken kénnen®. Frauen sollte man die Bedeutung von Professionali-
sierung klar machen.

In den Kursen der bildenden Kunst fanden sich mehr Frauen als Minner, es werden Benachteili-
gungen von Frauen analysiert (Kinderbetreuung organisieren usw.) und unterschiedliche Motivatio-
nen aufgezeigt: Frauen machen Fortbildungen, um wieder in den Beruf einzusteigen bspw. ,,Die
bisherigen Bemiithungen, Kursinhalte auf geschlechterspezifische Anspriiche und Forderungen ab-
zustimmen, werden wohl fir die Erfordernisse der Zukunft nicht ausreichend sein.*
Weiterbildungskurse in Public Relation: Diese werden zu 70 - 80 % von Frauen besucht. ,,Fachlich
geeignete Minner genieflen seit ca. zwei Jahren bevorzugte Aufnahme, weil es die Gruppenarbeit
erfahrungsgemil3 wesentlich angenehmer und effektiver macht, wenn beide Geschlechter ungefihr
gleichmiBig vertreten sind. Moglicherweise geschlechtsspezifische Unterschiede in der Herange-
hensweise an konkrete Kommunikationsprobleme werden oft explizit thematisiert und reflektiert.
,,In Zukunft wird das Seminar daher um abenteuerorientierte Elemente bereichert, um Minner
stirker anzusprechen und dann gemeinsame und verschiedene Erfahrungen von Minnern und
Frauen im Seminar zu ermdglichen.*
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F Zusammenfassung

Die Auswertung der Stellungnahmen von 106 KJP-Trigern zu Gender Mainstreaming in den
Sachberichten aus dem Jahr 2002 zeigt, dass GM von einem Teil der Triger noch eher program-
matisch abgehandelt wird in Form von Grundsatz- bzw. allgemein gehaltenen Willenserklarun-
gen. Teilweise offenbart sich auch ein verkiirztes Verstindnis von GM, etwa wenn GM auf eine
quantitative parititische Teilhabe der Geschlechter reduziert oder mit Frauenférderung gleichge-
setzt wird. Dartiber hinaus wird GM in einzelnen Stellungnahmen mit dem Argument fiir Gber-
flussig erklart, dass sowieso geschlechtsneutral oder beide Geschlechter gleichermallen anspre-
chend gearbeitet werde. Stellungnahmen dieser Art veranschaulichen weiteren Handlungsbedarf,
das geschlechterpolitische Prinzip GM adiquat zu vermitteln. Aber im Vergleich zu den Stellung-
nahmen der Triger in den Sachberichten fiir 2001 finden sich 2002 deutlich mehr konkrete Hin-
weise darauf, wie Genderaspekte einbezogen werden oder welche Verinderungsprozesse durch
die Auseinandersetzung mit GM angesto3en wurden. Einige nach eigenen Angaben mannerdo-
minierte Verbinde etwa problematisieren in dem Zusammenhang vor allem die Unterreprisen-
tanz von Frauen in Gremien und auf Vorstandsebene und verbinden mit GM zudem die Hoff-
nung, die als minnlich geprigt beschriebene Sitzungs- und Gremienkultur verdndern zu kénnen.
Andere beginnen, ihre Angebote oder Mallnahmen unter der Geschlechterperspektive zu iiber-
denken. Vereinzelt erschépfen sich Umsetzungsstrategien aber auch auf eine geschlechtsspezifi-
sche Erhebung der Teilnehmendenzahlen an Angeboten/MalBnahmen. Hervorzuheben ist dem-
gegeniiber jedoch auch, dass einzelne Triger bereits umfassende Analysen ihrer Angebote und
ithrer Organisation im Sinne des Gender Mainstreaming durchfiithren.

An der Auswertung der Sachberichte wird eine Ambivalenz der Strategie Gender Mainstreaming
deutlich: Die Richtlinien geben eine Zielperspektive vor, die aber so vage ist, dass moglicherweise
auch eine Haltung des ,,anything goes® damit verkniipft wird: Neben ausgefeilten Planungspro-
zessen zur Umsetzung von Gender Mainstreaming gibt es auch Triger, die alles, was irgendwie
mit ,,Frauen® zu tun hat, als Operationalisierung von Gender Mainstreaming verkaufen. Wenn es
keine Reflexion und Diskussion dartiber gibt, wie in mikrosozialen Bereichen Geschlechte-
rungleichheit reproduziert wird, was verindert werden soll, besteht die Gefahr, dass Gender
Mainstreaming auf der Ebene einer formalisierten Durchfithrung institutionalisierter Verfahren
verbleibt. Das Geschlechterverhiltnis ist einerseits durch Gender Mainstreaming zu einem brei-
ten gesellschaftlichen Thema geworden, aber es besteht die Gefahr, dieses Thema im Rahmen
von formalisierten Verfahren abzuhaken, in Erklirungen wie der folgenden: ,,Die Grundsitze des
Gender Mainstreaming werden beachtet®, vor allen Dingen dann, wenn Organisationen ein poli-

tisches Ziel (wie in diesem Fall Abbau von genderspezifischen Benachteiligungen) nicht fiir rele-
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vant halten . Nach wie vor mussen Beispiele ,,guter Praxis®, der Qualititsverbesserung der Arbeit
der Organisationen durch Gender Mainstreaming entwickelt, aufgezeigt werden und vermittelt

werden.
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Teil 3

Erkenntnisse zum Stand der Umsetzung von Gender

Mainstreaming — zusammenfassende Darstellung der

Ergebnisse

Die schriftliche Befragung von KJP-Trigern wurde durchgefiihrt, um einen detaillierten Uber-
blick zu erhalten, auf welche Weise Gender Mainstreaming in unterschiedlichen Trigerorganisa-
tionen der Kinder- und Jugendhilfe bereits umgesetzt wird, in welchen Bereichen und auf wel-
chen Ebenen sich gute Ansatzpunkte fiir eine Implementierung bieten und wo Hindernisse gese-
hen werden. Im Folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse der Erhebung zusammenfassend
dargestellt und Handlungsperspektiven sowie Bedarfe der Triger zur Umsetzung von Gender

Mainstreaming aufgezeigt.

Gender Mainstreaming in der Organisationsphilosophie

Geschlechtergleichstellung und Gender Mainstreaming sind bislang zwar nur bei einem Viertel
der 140 befragten KJP-Triger in der Satzung oder Geschiftsordnung verankert. Aber ein weite-
res Viertel plant entsprechende Anderungen im Zusammenhang mit Gender Mainstreaming.
Dieser Befund ist ein deutlicher Hinweis darauf, dass die Vorgabe des KJP, Gender Mainstrea-
ming zu implementieren, offensichtlich auch in die Regelwerke solcher Organisationen hinein-
wirkt, in denen Geschlechtergerechtigkeit bisher noch nicht als ein zu verfolgendes Organisa-
tionsziel festgeschrieben ist. Als Bestandteil der Férderrichtlinien des KJP verstirkt Gender
Mainstreaming demnach die bereits im KJHG 1991 festgelegte Verpflichtung der Trager, Chan-
cengleichheit im Geschlechterverhiltnis zu beachten. Die Auswertungsergebnisse lassen den
Schluss zu, dass Gender Mainstreaming dieser Verpflichtung Nachdruck verleiht.

In 49 und damit gut einem Drittel der befragten Tragerorganisationen wurden bereits — zum Teil
weitreichende — Beschlusse auf Bundesverbandsebene zur Umsetzung von Gender Mainstrea-
ming gefasst; in zehn weiteren Organisationen ist ein solcher Beschluss geplant. Der Befund, dass
16 der Triger, die schon einen Bundes-Beschluss zu Gender Mainstreaming gefasst haben, Ge-
schlechtergleichstellung bisher weder in ihrer Satzung noch in ihrer Geschiftsordnung verankert
haben, zeigt ebenfalls, dass Gender Mainstreaming die trigerinterne Auseinandersetzung mit der

Geschlechterthematik fordert.
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Trotz dieser positiven Entwicklung darf nicht aus den Augen verloren werden, dass ein Teil der
Triager Geschlechtergleichstellung weder in seinen Regelwerken berticksichtigt noch plant, dies zu
tun. Die Frage stellt sich natiirlich, ob dieses Kriterium mal3geblich fir die Umsetzung von Gen-
der Mainstreaming ist. Freilich konnen geschlechterpolitische Ziele verfolgt werden, ohne im
Statut festgeschrieben zu sein. Aber dann hingt deren Verwirklichung stirker vom Wohlwollen
und den Interessen jeweiliger Entscheidungstriger ab, als es mit einer verbindlichen Aussage in
Satzung oder Geschiftsordnung der Fall ist. In diesen Regelwerken werden die fiir eine Organisa-
tion allgemein geltenden Grundsitze, Werte und Ziele festgelegt und bilden damit einen wichti-
gen Bezugs- wie Orientierungspunkt fur die einzelnen Arbeitsbereiche. Wenn es gelingt, Gender
Mainstreaming als Querschnittaufgabe zu implementieren, sollte sich dies auch in der Satzung
einer Organisation durch die Verankerung gleichstellungspolitischer Ziele niederschlagen. Viel-
leicht bedarf es dazu mitunter noch des wiederholten Hinweises, dass Gender Mainstreaming

einen rechtlich verbindlichen Rahmen hat und kein beliebiger Prozess ist (Baer 2002: 48ff).

Gender Mainstreaming in Bezug auf die Organisations- und Personalstrukturen

Den Ergebnissen der Fragebogenerhebung zufolge befindet sich etwas mehr als die Hilfte der
befragten Triger in einem Prozess der Qualititsentwicklung, weitere 14 Prozent planen einen
solchen Prozess. Der grofite Teil dieser Trager (82%) gibt an, dass dabei Aspekte des Gender
Mainstreaming einbezogen werden bzw. werden sollen — ein iiberraschendes Ergebnis. Die Ein-
bindung von Gender Mainstreaming in Prozesse der Qualititsentwicklung scheint nach diesen
Angaben ein gangbarer Weg, der moglicherweise nicht in dem Mal3e Ressourcen bindet, wie oft
befiirchtet wird — insbesondere ein Mangel an zeitlichen und personellen Ressourcen wird als
Hindernis gesehen, Gender Mainstreaming umzusetzen. Gender Mainstreaming als neues Rele-
vanzkriterium erganzt die bisherigen Kriterien lediglich und macht nicht unbedingt ein neues
Verfahren notwendig: eine 6konomische Vorgehensweise. Bei der Frage, wie Genderaspekte in
die Qualititsentwicklung einbezogen werden, wird der personelle Bereich bzw. die parititische
Besetzung von Gremien am hidufigsten genannt. Konkrete Beispiele fiir den Einbezug von Gen-
deraspekten in Prozesse der Qualititsentwicklung finden sich in der Dokumentation der von der
wissenschaftlichen Begleitung 2003 veranstalteten Fachtagung zu Gender Mainstreaming in der

Kinder- und Jugendhilfe (Dokumentation 2004).

Zur Umsetzung von Gender Mainstreaming auf der personellen Ebene bedarf es eines Ubet-
blicks tiber die Verteilung von Positionen und Titigkeitsbereichen nach Geschlecht. Ein grof3er

Teil der befragten Triger (120) macht hierzu konkrete Angaben. Das bedeutet, die Trager verfu-
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gen uber geschlechterdifferenzierte Statistiken und damit gleichzeitig Gber die Grundlage fur tie-
fer gehende Analysen der personellen Struktur im Sinne des Gender Mainstreaming. Knapp die
Hilfte der Befragten hat den Angaben zufolge ein Konzept zur Personalentwicklung. Und 90%
davon geben an, dass Geschlechteraspekte darin berticksichtigt werden.

Fortbildungen werden bei den KJP-Trigern zur Zeit vor allem im Bereich der Qualitatsentwick-
lung und der Weiterentwicklung padagogischer Praxis wahrgenommen, zum Teil aber auch be-
reits zur Entwicklung von Genderkompetenz. Fir eine effiziente Weiterentwicklung kénnte u.a.
der konsequente Finbezug von Genderaspekten in Fortbildungen zur Qualititsentwicklung ein

praktikabler Weg sein, sparsam mit — knappen — Ressourcen umzugehen.

Bei der Durchftihrung von Fortbildungsveranstaltungen achten mehr als die Halfte der befragten
Triger darauf, dass auch MitarbeiterInnen mit Kindern teilnehmen kénnen, aber nur 15 Triger
geben an, Uber Regelungen (in Form von Selbstverpflichtungen oder Betriebsvereinbarungen) zur
familienfreundlichen Gestaltung und Durchfithrung von Fortbildungsveranstaltungen zu verfi-
gen. Dieser Befund zeigt, dass offizielle Regelungen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und

Familie vielfach wohl erst noch ausgehandelt werden miissen.

Der groBte Bedarf an Fortbildung zur Entwicklung von Genderkompetenz wird fiir den Vor-
stand und die Leitungsebene gesehen. Dies mag damit zusammenhingen, dass es sich bei Gender
Mainstreaming um ein Top-Down-Prinzip handelt, das auf Unterstiitzung durch die Leitungs-
ebene setzt. Deshalb sind entsprechende Fortbildungen zum Beispiel im Rahmen von Gender
Trainings fiir Vorstandsmitglieder und Geschiftsfithrerlnnen notwendig. Knapp ein Viertel der
Triger gibt an, dass der Vorstand bereits an einem Gender Training teilgenommen hat bzw. eine
Teilnahme geplant ist; auf der Ebene der Geschiftsfihrung liegt dieser Anteil mit einem Drittel
der befragten Triger noch etwas hoher. Uberraschend ist dabei der Befund, dass der gréBte Teil
derjenigen, die bereits bei einem Gender Training mitgemacht haben, die Teilnahme an weiteren
Trainings plant. Demnach spricht diese Fortbildungsmalinahme die Triger der Kinder- und Ju-
gendhilfe an, wenn sie erst einmal ausprobiert werden konnte. Es erscheint deshalb sinnvoll zu
priifen, welche Angebote es auf dem sich ausbreitenden Markt von Gender Trainings speziell fir
diese Zielgruppe gibt, inwieweit die bestehenden Angebote einem regionalen, fall- bzw. instituti-
onenbezogenen Bedarf entsprechen, wie es um die Nachhaltigkeit solcher Fortbildungen bestellt
ist usw. Die Frage der Finanzierbarkeit dirfte dabei eine besondere Rolle spielen: Denn die Kos-
ten fir eine solche Maf3nahme sind zumeist relativ hoch, was insbesondere ehrenamtlich organi-
sierten Triigern eine Teilnahme erschwert. Offentliche Mittel zur Unterstiitzung der Finanzierung

von Fortbildungen zur Entwicklung von Genderkompetenz wiren vermutlich hilfreich.
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Gender Mainstreaming in der praktischen Umsetzung

Fir einen grolen Teil der befragten Triger gaben die Forderrichtlinien des Kinder- und Jugend-
plans den ausschlaggebenden Impuls zur Einfithrung von Gender Mainstreaming, am zweithau-
figsten wird die Leitungsebene genannt. Die Reihenfolge der Hiufigkeiten kann als Hinweis ge-
deutet werden, dass Gender Mainstreaming als Top-Down-Prinzip Wirksamkeit entfaltet. Durch
die KJP-Richtlinien zur Umsetzung verpflichtet, kann die Leitungsebene sich diesem Prinzip
offensichtlich schwerlich entziechen. Wesentliche Anst63e gehen aber auch von den Mitarbeite-
rInnen aus, sie werden am dritthdufigsten als Impulsgebende genannt. Es ist zu vermuten, dass
die Verankerung von Gender Mainstreaming in den KJP-Richtlinien deren Forderungen nach
Umsetzung des gleichstellungspolitischen Prinzips Nachdruck verleiht. Das Engagement der
Leitungsebene verbindet sich so mit inhaltlichen Impulsen von MitarbeiterInnen als Verkniip-

fung von Top-Down- und Bottom-up-Prozessen.

Die Entscheidung dariiber, wie und in welchen Bereichen ihrer Organisation die Triger der Ver-
pflichtung zur Umsetzung von GM nachkommen und welche Ziele dabei im Vordergrund
stehen, liegt— im Sinne des Subsidiarititsprinzips — bei thnen. Dass drei Viertel der Triger es als
ein wichtiges Ziel im Zusammenhang mit Gender Mainstreaming erachten, die Partizipation von
Midchen/Frauen bei MaBnahmen zu verbessern, verweist auf ein Problem, das auch in den
Sachberichtsstellungnahmen der Triger zu Gender Mainstreaming deutlich wird: die Schwierig-
keit, insbesondere junge Frauen fiir die Mitarbeit zu gewinnen bzw. sie ab einem bestimmten
Alter zu halten. Die Frage ist, ob Gender Mainstreaming Prozesse dazu beitragen kénnen, ver-
starkt junge Frauen zu motivieren — etwa dadurch, dass gezielt nach den Erwartungen und Be-
dirfnissen junger Frauen in den Verbidnden gefragt und gepriift wird, inwiefern die Verbinde
diesen Erwartungen gerecht werden bzw. auf die Bedirfnisse junger Frauen eingehen. Leider
werden jedoch geschlechtsspezifische Adressatlnnenbefragungen, durch die im Sinne einer Parti-
zipation der Adressatlnnen Bedarfe genderbezogen erfasst und damit die Angebotsstruktur sinn-

voll verindert werden konnte, nur von einem kleinen Teil der Trager fiir wichtig gehalten.

Fir tber 70% der befragten Trager sind weitere wichtige Ziele im Zusammenhang mit Gender
Mainstreaming die Herstellung familienfreundlicher Arbeitsbedingungen sowie die Unterstiitzung
der Balance von Arbeit und Leben fir Minner und Frauen. Das sind Ziele, die die befragten
Frauen und Minner gleichermallen anstreben. Gender Mainstreaming bietet also offenbar auch
fiir Minner eine gute Moglichkeit, die Vereinbarkeitsproblematik zu thematisieren und ihre dies-
beziiglichen Interessen zu artikulieren. Dies sollte besonders betont werden, wenn es darum geht,

den Nutzen von Gender Mainstreaming fiir Minner aufzuzeigen, die sich ansonsten gleichstel-
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lungspolitisch eher nicht angesprochen fithlen. Frauen und Minner teilen die Einschitzung, dass
es gilt, die Rahmenbedingungen der Organisationen geschlechtergerecht zu gestalten und dem
Leitziel Geschlechtergerechtigkeit niher zu kommen. Offen bleibt, ob hier allgemeine program-
matische Aussagen getroffen werden — wer méchte nicht mehr Gerechtigkeit — oder ob damit

konkrete Ziele verbunden sind, die durch eigenes Handeln umgesetzt werden kénnen.

Ebenfalls 70% und damit der tberwiegende Teil der Befragten — Minner wie Frauen — erachten
die Verbesserung der Sitzungs- und Gremienkultur als ein wichtiges Ziel der Implementierung
von Gender Mainstreaming. Dass dieses Ziel gerade im geschlechterpolitischen Kontext fir so
wichtig gehalten wird, verweist auf Unzufriedenheit mit dem herrschenden Dialog und den
Kommunikationsstrukturen zwischen Minnern und Frauen, aber auch von Minnern untereinan-
der in homogen besetzten Gremien. Ein Anlass zur Problematisierung der Gremienkultur bietet
das Anliegen bzw. die oft thematisierte Schwierigkeit, Frauen fiir Gremienarbeit zu gewinnen. Da
es in der Gremienarbeit um die Festlegung von Zielen und Strategien der Verbinde, d.h. um die
Beteiligung an Entscheidungen geht, darf dieser Aspekt nicht unterbewertet werden, wenn die
Partizipation von Frauen erhoht werden soll. Inwieweit und wie diese Strukturen in einem Gen-
der Mainstreaming Prozess verindert werden kénnen, ist eine Frage, die exemplarisch in den von
der wissenschaftlichen Begleitung durchzufithrenden Workshops mit VertreterInnen der Triger

zu behandeln sein wird.

Unterschiedliche Einschitzungen der Ziele ergeben sich in den folgenden zwei Punkten: Neue
genderspezifische Angebote zu entwickeln, ist in héherem Mal} ein Anliegen der Frauen: 75% der
Frauen gegentiber 57% der Minner halten diesen Punkt fir wichtig (32% der Frauen halten ihn
sogar fur sehr wichtig, aber nur 10% der Minner). Die gerechte Verteilung von Mitteln zwischen

Minnern und Frauen dagegen halten 65% der Minner, aber nur 49% der Frauen fir wichtig.

37% der befragten Trager geben an, dass in ihrer Organisation Verinderungen im Sinne von
Gender Mainstreaming bereits in die Wege geleitet worden sind, 31% planen entsprechende Ver-
anderungen. Das ist ein erfreuliches Ergebnis: Zwei Drittel der Triger beschiftigen sich folglich
konkret mit der Umsetzung von Gender Mainstreaming. Aber ein Drittel halt dies — trotz For-
derrichtlinien — offensichtlich noch nicht fiir notwendig.

Bereits durchgefithrte wie auch geplante Veranderungen im Sinne von Gender Mainstreaming
beziehen sich am haufigsten auf den Bereich ,,Angebotsstruktur und Konzepte* und damit auf
die fachliche Arbeit mit den Zielgruppen der Triger. Demnach werden genderpidagogische

Konzepte zunehmend an Bedeutung gewinnen und eine stirkere Verbreitung finden bzw. es
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werden neue genderreflektierte Konzepte — bspw. im Bereich der Jungenarbeit, aber insbesonde-
re auch in koedukativen Zusammenhingen — zu entwickeln sein.

Bei vielen Trigern steht der Umsetzungsprozess von Gender Mainstreaming noch am Anfang,
Dies zeigt sich daran, dass die am haufigsten genannten konkreten Umsetzungs-Maflnahmen
sich tiberwiegend auf den Diskurs tiber Gender Mainstreaming beziehen: Beginn eines tragerin-
ternen Diskussionsprozesses, Teilnahme an Fachtagungen und Durchfithrung von Veranstaltun-
gen zu Gender Mainstreaming. Die Haufigkeit der Nennung dieser Mal3nahmen verweist insge-
samt noch auf einen grof3en Bedarf an Information und Erfahrungsaustausch.

Aber auch die Teilnahme an Fortbildungen zur Entwicklung von Genderkompetenz etwa im
Rahmen von Gender Trainings wird haufig als bereits praktizierte bzw. geplante Mal3nahme ge-
nannt. Viele Triger, die beginnen, sich mit Gender Mainstreaming auseinander zu setzen, erken-
nen offenbar die Notwendigkeit, ihren Blick fiir geschlechterbezogene Benachteiligungen zu
schulen und sich praxisrelevante Kenntnisse anzueignen. Wie bereits unter Punkt 2 (Gender
Mainstreaming in Bezug auf die personellen Strukturen) beschrieben, erscheint es sinnvoll zu
prifen, welche Angebote auf dem sich ausbreitenden Markt von Gender Trainings es speziell fir
die Triger der Kinder- und Jugendhilfe gibt und in welcher Form die Teilnahme an solchen
MafBnahmen unterstiitzt werden kann.

Insgesamt lassen sich die Angaben jedoch dahingehend interpretieren, dass die Operationalisie-
rung von Gender Mainstreaming bei den meisten Trigern eher noch in einer relativ unsystemati-
schen Art und Weise erfolgt: Die Maf3nahmen, die im engeren Sinn als Teil einer systematischen
Umsetzung von GM definiert werden kénnen, wie bspw. die Einsetzung einer Steuerungsgrup-
pen oder einer/eines Genderbeauftragten, Ist-Analysen geschlechtsspezifischer Benachteiligun-
gen, die Etablierung von Controlling-Verfahren, werden offensichtlich erst von einem kleinen
Teil der Triager geplant oder realisiert (vgl. dazu auch Weg 2004). Aber hier ist es moglich, das
,halb volle® oder ,halb leere Glas® zu sehen: In absoluten Zahlen geben immerhin bereits 29
Triger an, eine Arbeitsgruppe zur Implementierung von Gender Mainstreaming zu planen oder
zu realisieren; 21 Triger planen oder realisieren bereits die Benennung einer/eines Gendet-
beauftragten und die Durchfihrung einer Ist-Analyse zur geschlechtsspezifischen Benachteili-
gung; 20 Triger nennen die Einrichtung eines Controlling-Verfahrens, 18 Trager die Einrichtung

einer Steuerungsgruppe als bereits praktizierte bzw. geplante konkrete Umsetzungsmal3nahmen.

Erfahrungen und Einschatzungen der Trager zur Umsetzung von Gender
Mainstreaming
Als wichtiger Schritt zur Implementierung von Gender Mainstreaming wird mit Abstand am héu-

figsten (von 45% der Befragten) der Beginn eines trigerinternen Diskussionsprozesses genannt.
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Auch dieser Befund verweist darauf, dass der Umsetzungsprozess bei den KJP-Trigern vielfach
noch am Anfang steht und es fir viele derzeit wohl vor allem erst einmal darum geht, sich inner-
halb ihrer Organisation Uber das neue gleichstellungspolitische Prinzip zu verstindigen. Hier
konnten Praxisbeispiele und Erfahrungsberichte der Triger der Kinder- und Jugendhilfe, die
Gender Mainstreaming bereits systematisch umsetzen, brauchbare Hinweise tiber gute Ansatz-
punkte fiir eine Initiierung liefern. Beispiele dafiir finden sich u.a. in der Dokumentation der von
der wissenschaftlichen Begleitung 2003 veranstalteten Fachtagung zu Gender Mainstreaming in
der Kinder- und Jugendhilfe (Dokumentation 2004). Die dort beschriebenen Praxisbeispiele bie-
ten auch konkrete Hinweise fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming. Dass es daran man-

gelt, findet fast die Hilfte der befragten Triger.

Deutlich mehr noch, nimlich etwa 70% der Befragten, betrachten einen Mangel an zeitlichen
bzw. personellen Ressourcen als Hindernis bei der Implementierung von Gender Mainstreaming,.
Dieses Problem diirfte in der Mehrzahl auf die iiberwiegend ehrenamtlich strukturierten Triger,
aber auch auf kleine Einrichtungen mit wenig Personal zutreffen. Bei den durch ehrenamtliche
Arbeit getragenen Verbinden gilt es, die besonderen Umstinde zu bedenken, unter denen z.B.
die Teilnahme an Fortbildungen mdoglich ist — ehrenamtlich Titige kénnen Fortbildungen tber-
wiegend nur in ihrer Freizeit nutzen oder geben Utrlaubstage dafiir hin. Da die Umsetzung von
Gender Mainstreaming einige Kenntnisse iiber dieses umfassende geschlechterpolitische Prinzip
und Methoden seiner Implementierung voraussetzt, kann auf Fortbildungen jedoch nicht ver-
zichtet werden. Dies trifft insbesondere auch auf Triger zu, die sich bislang noch kaum mit der
Geschlechterperspektive und Fragen der Geschlechtergerechtigkeit auseinander gesetzt haben.
Den personellen und zeitlichen Méglichkeiten der Umsetzung von Gender Mainstreaming in
ehrenamtlich strukturierten Organisationen der Kinder- und Jugendhilfe muss daher auch im

Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung gesondert nachgegangen werden.

Als ein weiteres Hindernis bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming wird von knapp der
Hilfte der Befragten ein Mangel an finanzieller Unterstiitzung durch die 6ffentliche Hand ge-
nannt. Zu vermuten ist, dass es einen groB3en Bedarf an finanzieller Férderung von Fortbildungen
gibt, insbesondere fiir die Giberwiegend ehrenamtlich strukturierten Verbinde. Fur diese Vermu-
tung sprechen u.a. die am hiufigsten gewihlten Antworten der Triger auf die Frage, fir welche
Mafinahmen eine spezielle Forderung gewtinscht wird. Favorisiert werden Gender Trainings fiir
den Vorstand (40%) und die Geschiftsfihrung (31%), und 38% der Befragten wiinschen sich
eine Forderung fir die Inanspruchnahme von Beratung zur Konzeptionsentwicklung bzw. Kon-

zeptionsverinderung,.
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In der schriftlichen Befragung wurden die Tridger zusitzlich um eine zusammenfassende Ein-
schitzung von Gender Mainstreaming gebeten. Dabei zeigt sich folgendes Bild: Zwei Drittel der
Triger sind der Meinung, die Probleme der Kinder- und Jugendhilfe ligen in anderen Bereichen,
und die Hilfte der Befragten sicht keine Ressourcen, sich auch noch mit Gender Mainstreaming
zu befassen. Fine typische Aussage eines Trigervertreters im Fragebogen dazu ist bspw. die fol-
gende: "Was wird als Nichstes kommen? Unsere Mitgliedsverbidnde und die Einrichtungen in
unserem Arbeitsfeld haben wirklich wichtigere Dinge zu tun". Diese Einschitzung des Konzepts
Gender Mainstreaming (GM) verkennt, dass gleichstellungspolitische Ziele bereits seit 1991 im
Kinder- und Jugendhilfegesetz in § 9 Abs. 3 festgeschrieben sind. Andererseits wird deutlich, dass
mit GM vielfach auch positive Erwartungen verbunden sind. Zum Beispiel findet mehr als die
Hilfte der Befragten (55%), dass der mit GM verbundene Arbeitsaufwand sich lohnt. Ebenso
viele gehen davon aus, dass die Finanzierungssicherheit durch eine Genderorientierung verbessert
wird. Und knapp 60% der Trager stimmen der Einschitzung zu, dass die Zusammenarbeit von
Frauen und Minnern durch GM verbessert wird.

Auch in Bezug auf die Angebote und MaBlnahmen uberwiegen positive Einschitzungen, z.B.
gehen mehr als die Halfte der Befragten (56%) davon aus, dass die Angebote durch Gender
Mainstreaming zielgruppenspezifischer werden oder dass sich die Qualitit der Mallnahmen
verbessern wird. Gut ein Drittel der Trager (35%) sieht jedoch auch die Gefahr, dass im Zusam-
menhang mit Gender Mainstreaming méidchen- bzw. frauenspezifische Angebote reduziert wer-
den; Frauen furchten dies in hoherem Mal3. Offensichtlich bedarf es wiederholter Informationen
an die Triger dartiber, dass Gender Mainstreaming ebenso wenig ein Ersatz fiir Frauenforder-
malinahmen wie auch fiir miadchenspezifische Angebote ist.

Ebenfalls gut ein Drittel der Befragten bezweifelt, dass ein wesentliches Ziel von Gender
Mainstreaming, die Verinderung von Organisations- und Entscheidungsstrukturen, erreicht wird.
Minner sind allerdings optimistischer als Frauen, was die Verinderung der Organisations- und
Entscheidungsstrukturen betrifft: Sie trauen den Personen in Schliisselpositionen mehr an Unter-
stitzung fur die Implementierung von GM zu.

Auf dieser Ebene bietet das Konzept GM ja auch etwas Neues: Die Verinderung und Weiter-
entwicklung von Angebotsstruktur und Konzepten ist in der Jugendhilfe relativ selbstverstind-
lich; Gender Mainstreaming kann zudem an bestehende geschlechterbewusste pidagogische
Konzepte aus der Madchen- und zunehmend auch der Jungenarbeit ankntpfen. Die Verinde-
rung von Macht- und Entscheidungsstrukturen und der Verteilung von Ressourcen, was Herstel-
lung von Transparenz voraussetzt, ist nicht nur in der Jugendhilfe ein schwieriges Unterfangen.
Aber gerade in einem Bereich, dessen Selbstverstindnis eher basisdemokratisch ist, scheint es

eine besondere Herausforderung zu sein, sich mit den formellen und informellen hierarchischen



98

Strukturen auseinander zu setzen, insbesondere wenn es um Geschlechterverhiltnisse geht. Hier-
zu bedarf es offensichtlich noch vielfach der Information Gber die geschlechtliche Substruktur
von Organisationen wie auch iiber Funktionsweisen des Doing Gender in Organisationen und
Uber betriebliche Geschlechterkulturen (vgl. dazu Meuser 2004; Hoyng/Puchert 1998; Liebig
2000).

Dass der Arbeitsaufwand fir GM sich lohnt, davon sind mehr Frauen als Ménner tberzeugt; kom-
plementir stimmen mehr méinnliche Befragte der Aussage zu: "die gesellschaftlichen Probleme und
damit auch die der Jugendhilfe liegen momentan in anderen Bereichen".

Insgesamt bewerten Frauen wie Minner die Strategie GM sehr dhnlich. Der grofite Unterschied
findet sich bei der Bewertung, dass Gender Mainstreaming Frauensache sei und Minner schwer
dafiir zu motivieren seien: Frauen trauen den Minnern offenbar nicht so haufig ein Interesse fiir

GM zu: 53% der Frauen gegentiber 38% der Minner denken, Minner sind schwer zu motivieren.

Genderaspekte in der Praxisarbeit/fachlichen Arbeit

In der schriftlichen Befragung wurden die KJP-Tridger auch um einige Angaben zur Berticksichti-
gung von Genderaspekten in der fachlichen Arbeit gebeten, sofern sie auf Bundesverbandsebene
Aussagen dazu machen konnten. Knapp zwei Drittel der Befragten (89 Triger) machten Anga-
ben zum Anteil geschlechterreflexiver und geschlechtsspezifischer Arbeit an ihren Angeboten.
Die Ergebnisse zeigen, dass geschlechterreflexiv-koedukative Angebote noch wenig verbreitet
sind: 43% derjenigen, die sich zu dieser Frage duflerten, fithren keine Angebote dieser Art durch,
bei weiteren 44% liegt der Anteil der geschlechterreflexiv-koedukativen Angebote am Gesamtan-
gebot unter 50%. Dieses Ergebnis macht einen Bedarf an Weiterentwicklung solcher Angebote
deutlich, fiir den gerade das Konzept des Gender Mainstreaming steht. Auch koedukative Arbeit
geschlechterreflexiv zu gestalten, ist eines der Hauptanliegen von GM in der Fachpraxis der Kin-
der- und Jugendhilfe. Die Triger sehen diesen Bedarf auch.

Im Hinblick auf den Anteil middchen- und frauenspezifischer bzw. jungen- und miénnerspezifi-
scher Angebote am Gesamtangebot der befragten Triger zeigt sich, dass midchenspezifische
Angebote offenbar noch lingst nicht so verbreitet sind, wie angenommen wird: Knapp die Hilfte
der 89 Triger, die hierzu eine Angabe machen, haben keine médchen- bzw. frauenspezifischen
Angebote, beim tiberwiegenden Teil der anderen Halfte liegt der entsprechende Anteil unter 40%
des Gesamtangebotes. Lediglich knapp ein Drittel der Triger gibt an, jungen- bzw. minnerspezi-
fische Angebote zu machen.

Die Teilnehmenden-Zahlen werden vom grof3ten Teil der 108 Triger, die sich zu dieser Frage
duBlern, differenziert nach Geschlecht erhoben. Gut zwei Drittel davon geben an, dass sie die

Daten auch inhaltlich auswerten. Einige Triger benennen Unzufriedenheit in Bezug auf die Teil-



99

nahme von Midchen oder Jungen an verschiedenen Angeboten. Diese Unzufriedenheit kann ein
guter Ansatzpunkt fur eine Analyse im Sinne des Gender Mainstreaming sein, indem genauere
Uberlegungen zur Zielgruppe, zu Inhalten der jeweiligen Vorhaben, zur Programmgestaltung und
Werbung fir die Angebote angestellt werden. Dabei kénnen die Trager mittlerweile auf eine Rei-
he von Checklisten oder Raster zur geschlechtergerechten Gestaltung von Veranstaltungen und
Projekten zuriickgreifen, wie sie etwa die Evangelische Trigergruppe fiir gesellschaftspolitische
Jugendbildung oder auch der Niedersichsische Landesjugendring fiir sein QM-Handbuch erar-
beitet haben.

Bei der Planung neuer Konzeptionen und Malinahmen bezieht erst ein kleinerer Teil der Befrag-
ten — 21 von 105, die sich hierzu duflerten — geschlechterbezogene Aspekte oft mit ein; 50 Trager
geben immerhin an, dies in Einzelfillen zu tun. Beim Einbezug geschlechtsspezifischer Aspekte
in die Planung von Konzepten und MaB3nahmen besteht folglich noch ein groBer Handlungsbe-
darf.

Genderbezogene Bedarfsanalysen in Bezug auf die Zielgruppe stehen indes noch bei fast der
Hilfte der (105) Triger aus. Da aber einige Triger angeben, solche Bedarfsanalysen oft durchzu-
fithren (12) und 33 dies zumindest in Einzelfillen tun, gibt es ja offenbar bereits Erfahrungen
damit. Deshalb bietet sich ein Erfahrungsaustausch unter den Trigern an: Wie fithrt man eine

Bedarfsanalyse durch? Welche Schlussfolgerungen werden daraus gezogen etc.?

Aber auch fur die Durchfihrung von genderbezogenen Bedarfsanalysen liegen inzwischen schon
einige praktikable Handreichungen und Checklisten vor, die teilweise von Trigern selbst mit
Blick auf ihre Fachpraxis entwickelt wurden (s.0.). Dartber hinaus hat die wissenschaftliche Be-
gleitung bereits eine Liste mit mehreren, in unterschiedlichen Zusammenhingen erarbeiteten
Instrumenten zur Umsetzung von Gender Mainstreaming zusammengestellt, die tiber die Home-
page des DJI-Projektes ,,Gender Mainstreaming in der Kinder- und Jugendhilfe® abrufbar ist.
Diese Liste enthalt Informationen u.a. iiber die umfassende Toolbox Gender Mainstreaming der
GeM-Koordinationsstelle im ESF, die 3-R-Methode und die 6-Schritte-Methode nach Tondorf

sowie Hinweise auf die von einzelnen Trigern entwickelten Checklisten.



100

Fazit

Die Auswertung der Stellungnahmen von 106 KJP-Trigern zu Gender Mainstreaming in den
Sachberichten aus dem Jahr 2002 zeigt ebenso wie die Bestandsaufnahme, dass GM von einem
Teil der Tridger noch eher programmatisch abgehandelt wird in Form von Grundsatz- bzw. all-
gemein gehaltenen Willenserklirungen bzw. ,,symbolischer Politik®. Teilweise offenbart sich auch
ein verkiirztes Verstindnis von GM, etwa wenn GM auf eine quantitative parititische Teilhabe
der Geschlechter reduziert oder mit Frauenférderung gleichgesetzt wird. Dariiber hinaus wird
GM in einzelnen Stellungnahmen mit dem Argument fir tberflissig erklart, dass sowieso ge-
schlechtsneutral oder beide Geschlechter gleichermallen ansprechend gearbeitet werde. Stellung-
nahmen dieser Art veranschaulichen weiteren Handlungsbedarf, das geschlechterpolitische Prin-
zip GM adaquat zu vermitteln und klar zu machen, dass es sich nicht um eine Modewelle handelt,
die durch ,,Aussitzen” am Verband vortibergehen wird, sondern um eine Anforderung, die lang-
fristig bestehen bleiben wird, die eine Weiterentwicklung von Reflexivitit erfordert: GM kann

, . o7
genutzt werden, um zielgruppenspezifischer zu arbeiten.

Auffallend ist der unterschiedliche Umgang mit Gender Mainstreaming in reinen Frauen- und in
reinen Minnerorganisationen, an dem exemplarisch die zwei entgegengesetzten Pole der Ausein-
andersetzung mit dem Thema verdeutlicht werden kénnen. Zwei der Organisationen, die an der
Befragung teilgenommen haben, sind Verbinde mit ausschlieBlich minnlichen Mitgliedern; einer
dieser Organisationen sind — laut Fragebogen — 125 , Unterorganisationen® angeschlossen. Beide
Organisationen sehen keine Notwendigkeit, sich mit Gender Mainstreaming zu befassen, jeweils
mit dem Hinweis darauf, dass es sich bei ihnen um 100%ige Minnerverbinde handelt. Eine Ein-
schitzung dazu lautet: ,,Das Ganze (GM, d.Vf.) passt nicht auf die Férderung von jungen Men-
schen, die sich minnlichen Vereinen als Studenten angeschlossen haben. Im Minnerverein/
-verband Uber Gender Mainstreaming zu sprechen, ist absurd.” Das Geschlechterverhaltnis, das
mit dem Begriff Gender gemeint ist, scheint einem Teil von Minnern kein Thema, mit dem sie
sich auseinander setzen mussen; sie fithlen sich anscheinend nicht ,,gegendert”, d.h. von ,,Gen-
der® betroffen. Demgegeniiber zeigen sich zwei Organisationen, die ausschlieBlich weibliche Mit-
glieder haben und midchen-/frauenspezifische Arbeit leisten, offen gegenuber Gender
Mainstreaming. GM wird unter dem Aspekt der Qualifizierung der Arbeit betrachtet und gepriift.
In diesen Verbinden findet eine Auseinandersetzung mit GM statt und es werden Positionen

dazu erarbeitet. Eine der Organisationen hat sich im Zusammenhang mit GM mit einem Arbeits-

Eine Studie tiber die Wirkungen eines Gender-Moduls in der Ausbildung von Sozialpddagoginnen hat gezeigt,
dass durch die dadurch entwickelte Geschlechterreflexivitit insgesamt die Wahrnehmung und Akzeptanz von
Differenzen geférdert wurde (Schifer 2004).
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kreis zur Jungenarbeit vernetzt. Die reinen Frauenorganisationen haben das Geschlechterverhilt-
nis und die Zielsetzung von GM im Blick, wihrend zum Teil die reinen Minnerorganisationen
offensichtlich noch weit davon entfernt sind, Gender tberhaupt zu einem auch fir Minner rele-
vanten Diskussionsgegenstand zu machen. Minnern die Bedeutung und den Wert von GM fiir
sie selbst plausibel zu machen, den Gewinn, den sie davon haben konnten, wird ein Angelpunkt
fir die Nachhaltigkeit der Strategie. Insbesondere der neuere Diskurs um die Zukunft der Jungen
und der jungen Minner und ihre Probleme (vgl. dazu z.B. Thimm 2004) gibt jedoch diesem
Thema moglicherweise neuen Auftrieb, u.a. sind die Jugendverbidnde gefordert, sich in diesem

L. . 8
Zusammenhang zu positionieren und Konzepte zu tberdenken.

Insgesamt zeigen der Vergleich der Sachberichte 2001 und 2002 und die Bestandsaufnahme
zudem, dass es sich bei denjenigen Organisationen, die sich um einen systematischen Implemen-
tierungsprozess bemuhen, zumeist um grolere Verbinde handelt, in denen madchen- bzw. frau-
enspezifische Arbeitsansitze schon seit vielen Jahren etabliert sind und die durch diese Arbeit
offensichtlich in gewisser Weise bereits ,,Genderkompetenz® erworben haben: Top-down- und
Bottom-up-Prozesse treffen sich hier in fruchtbarer Art und Weise. Deutlich wird die Ankntip-
fung an Angebote, in denen Genderaspekte in der praktischen Arbeit reflektiert werden mit dem
Ziel eines Abbaus von geschlechterspezifischen Benachteiligungen einerseits und einer adressa-
tenspezifischen Qualifizierung der Arbeit andererseits.

Diese Organisationen verfiigen uberwiegend tber formale geschlechterpolitische Regelungen,
haben vielfach auch schon Beschliisse auf Bundesverbandsebene zu Gender Mainstreaming ge-
fasst und an Gender Trainings teilgenommen. Fine Korrelation der entsprechenden Daten ver-
anschaulicht diesen Zusammenhang: 23 und damit zwei Drittel der 33 Organisationen, deren
Satzung oder Geschiftsordnung iiberhaupt Aussagen zu Geschlechtergleichstellung oder Gender
Mainstreaming enthilt, haben bereits an Gender Trainings teilgenommen. In 16 und damit wie-
derum in mehr als zwei Dritteln dieser 23 Organisationen werden zudem schon konkrete Maf3-
nahmen zur Implementierung von Gender Mainstreaming umgesetzt. Bis auf eine Ausnahme
wurde in diesen 16 Organisationen auch bereits ein Beschluss auf Bundesebene zur Umsetzung
von Gender Mainstreaming gefasst (15). Insgesamt gibt es erst in 49 (also in gut einem Drittel)
der 140 befragten Organisationen Beschlisse auf Bundesverbandsebene zu Gender Mainstrea-

ming.

»Angeknackste Helden. Pidagogen sorgen sich um die Minner von morgen: Immer mehr Jungen verlassen die
Schule mit miserablen Noten. Sie sind tief verunsichert, miannliche Vorbilder fehlen. Forscher rufen bereits die
Jungenkatastrophe’ aus, die Leistungen der Mddchen werden unterdessen immer besser.” (Thimm 2004, S. 82).
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Relativ gesehen seltener hingegen ist die Teilnahme an Gender Trainings aus Organisationen, in
denen Geschlechtergleichstellung nicht formal verankert ist und wo es auch noch keinen Be-
schluss zu Gender Mainstreaming gibt. Das trifft auf 81 Organisationen zu. 31 (38%) dieser 81
Organisationen haben den Angaben zufolge bereits an Gender Trainings partizipiert. 11 davon
geben an, dass in thren Organisationen im Zuge der Umsetzung von Gender Mainstreaming eine
Veranderung der Satzung bzw. Geschiftsordnung geplant ist, und drei dieser 31 Organisationen
planen einen Bundesbeschluss zu Gender Mainstreaming. Aus den Daten kann leider nicht ent-
nommen werden, ob die geplanten Aktivititen bereits vor der Teilnahme an Gender Trainings
beschlossen wurden oder ob sie eine Folge davon sind.

In Verbindung mit den Ergebnissen der Auswertung der Sachberichte kann aber geschlossen
werden, dass eine wesentliche Voraussetzung zum Aufgreifen von Gender Mainstreaming in ei-
ner gleichstellungs- bzw. geschlechterpolitischen Tradition liegt. Solche Triger sind eher als ande-
re Organisationen bereit, Gender Mainstreaming zu implementieren, indem zum Beispiel Be-
schlisse zur Umsetzung gefasst werden oder Fortbildungen zur Entwicklung von Gender Kom-
petenz stirker genutzt werden, als es in Organisationen der Fall ist, die sich bislang offensichtlich
wenig bis gar nicht mit der Geschlechterthematik befasst haben. Die Verankerung von Ge-
schlechtergleichstellung in den Regelwerken bedeutet ja, dass die Genderthematik auch schon vor
Gender Mainstreaming behandelt wurde und dass es in der Organisation MitarbeiterIn-

nen/FunktionstrigerInnen gibt, die sich geschlechterpolitisch engagieren.

Insgesamt 25 der 140 befragten Triger lassen der Auswertung der korrelierten Daten zufolge
wenig bis kein geschlechterpolitisches Engagement erkennen. Weder haben sie Geschlechterge-
rechtigkeit in der Satzung oder Geschiftsordnung verankert und planen auch nicht, dies zu tun;
noch haben sie Beschlisse zu Gender Mainstreaming auf Bundesverbandsebene gefasst; ebenso
wenig haben sie an Gender Trainings teilgenommen und sehen eine solche Teilnahme auch nicht
vor. Bei diesen KJP-geforderten Trigern handelt es sich zum Teil um ,single issue®-
Organisationen, die die Interessen einzelner sozialer Gruppen vertreten; in zwei Fillen sind es
aber auch als ,,minnerbiindisch® zu bezeichnende Organisationen, die eine Befassung mit der
Genderthematik nicht fiir notwendig erachten. In den Stellungnahmen in den Sachberichten fin-
den sich bestimmte Argumentationsmuster, die hinter einer solchen Nicht-Thematisierung ste-
hen, sei es die Behauptung, die Gleichheit sei verwirklicht oder auch die Aussage, man handle
geschlechtsneutral (zur detaillierteren Einschitzung dieser Argumentationen siehe Teilbericht I).
Allerdings gibt es auch eine Organisation, die auf der Ebene der praktischen Arbeit eine Verinde-
rung der Konzepte vorsieht, um mehr Madchen als Mitglieder zu gewinnen, was sich aber auf der

Ebene der Geschiftsfithrung noch nicht niederschligt. In dieser Organisation scheint Gender
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Mainstreaming vor allem Bottom-up ohne Unterstiitzung von Top-down und ohne Verankerung

in den formalen Strukturen implementiert zu werden.

An der Gruppe der zuletzt beschriebenen 25 Organisationen wird besonders deutlich, dass es
weiterhin notwendig ist, die KJP-geforderten Triger zum einen auf ihre Verpflichtung aufmerk-
sam zu machen, Gender Mainstreaming umzusetzen. Dartiber hinaus bedarf es nach wie vor ge-
zielter Information uber die Zielsetzung wie auch tiber Verfahren und Strategien zur Implemen-

tierung von Gender Mainstreaming.

Die Bandbreite des Standes der Umsetzung wie auch die Heterogenitit der Ansatzpunkte zur
Implementierung von Gender Mainstreaming zeigt sich auch in der inhaltlichen Auswertung der
Sachberichte. Diese Heterogenitit hat auch zur Folge, dass aus den quantitativen Daten kaum
Anhaltspunkte — bis auf die weiter oben genannten — einer ,, Typenbildung® von Umsetzungsstra-

tegien zu eruieren sind.

In den Stellungnahmen, in denen konkrete Ansatzpunkte beschrieben werden, wird gleichzeitig
dokumentiert, wie durch den Einbezug von Genderaspekten in der praktischen Arbeit mit den
Jugendlichen die Angebote sich qualifizieren, sei es, dass regelmiBig Evaluationsbogen eingesetzt
werden, dass die Besetzung der Referentlnnenteams bewusst geschlechtsreflektiert geschieht,
dass Themen auf Seminaren abgeklopft werden auf Relevanz fiir Minner und Frauen, dass Frau-
en Mentoring-Angebote erhalten usw. Es finden sich im Vergleich zu den Stellungnahmen der
Triger in den Sachberichten fir 2001 in 2002 mehr konkrete Hinweise darauf, wie Genderaspek-
te einbezogen werden oder welche Verinderungsprozesse durch die Auseinandersetzung mit GM
angesto3en wurden. Auch die Daten der Bestandsaufnahme zeigen letztlich: Gender Mainstrea-
ming ist — im Groflen und Ganzen — in der Kinder- und Jugendhilfe angekommen als Anforde-
rung, der sich offensichtlich nur noch wenige Triger entzichen und kniipft zudem in der Kinder-
und Jugendhilfe an vorhandene Ansitze der Genderpadagogik an. Aber eine systematische Ope-
rationalisierung von GM in einzelne Schritte — in einen Prozess der Planung, Umsetzung und
Evaluation (wie sie bspw. in Teilbericht I des Projektes vorgeschlagen wurde) — ist noch bei sehr
wenigen Verbianden eingefiihrt: Gender Mainstreaming als ein fortlaufendes Verfahren der Pri-
fung von Organisations- und Entscheidungsstrukturen und Angeboten unter Genderaspekten ist

noch nicht Realitit geworden — aber dazu ist es vermutlich auch noch zu friih.

An der Auswertung der Sachberichte und der Bestandsaufnahme wird die Ambivalenz der Strate-

gie Gender Mainstreaming deutlich: Die Richtlinien geben eine Zielperspektive vor, die so vage
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formuliert ist, dass einerseits die Subsidiaritit gewahrt bleibt, die einzelnen Organisationen pass-
genaue Strategien entwickelt kénnen und eine zweckdienliche Heterogenitit von Ansatzpunkten
und Strategien entsteht. Andererseits wird moglicherweise auch eine Haltung des ,,anything goes*
damit verkniipft: Neben ausgefeilten Planungsprozessen zur Umsetzung von Gender Mainstrea-
ming gibt es auch Triger, die alles, was ,,irgendwie mit Frauen® zu tun hat, als Operationalisie-

rung von Gender Mainstreaming bezeichnen.

Die Anforderung, Gender Mainstreaming umzusetzen, stof3t nach wie vor bei vielen Verbanden
auf eine gewisse Ratlosigkeit. Der Bedarf in Bezug auf Diskussionsprozesse und auf Fortbildung
ist groB3; die Tridger nehmen wahr, dass Reflexions- und Diskussionsprozesse dartiber angestoB3en
werden mussen, wie in mikrosozialen Bereichen Geschlechterungleichheit reproduziert wird, was
verindert werden soll. Das Geschlechterverhiltnis ist einerseits durch Gender Mainstreaming
erneut zu einem breiten gesellschaftlichen Thema geworden, aber es besteht die Gefahr, dieses
Thema im Rahmen von formalisierten Verfahren abzuhaken, in Erklirungen wie der folgenden:

,»Die Grundsitze des Gender Mainstreaming werden beachtet™, vor allen Dingen dann, wenn

Organisationen ein politisches Ziel (wie in diesem Fall Abbau von genderspezifischen Benachtei-
ligungen) nicht fiir relevant halten bzw. sich nicht beteiligt sehen an diesem Problem. Es braucht
auch weiterhin einen Transfer von Wissen dartber, wie einzelne Projekte einen ,,Gender Bias®
reflektieren, und zwar nicht nur auf der offensichtlichen Ebene der quantitativen Verteilung von
Jungen und Midchen, Minnern und Frauen: Es gilt, in den Strukturen des gesellschaftlichen
Handelns die Reproduktion struktureller Ungleichheiten zu entdecken. Die Richtlinien des Kin-
der- und Jugendplans mussen inhaltlich geftllt werden. Die Anordnung in den KJP-Richtlinien,
GM umzusetzen, scheint bestehende Selbstverstindlichkeiten im alltidglichen Handeln herauszu-
fordern: (Fast) alle wiinschen mehr Geschlechtergerechtigkeit, aber man muss zunichst einmal
die "blinden Gender-Flecken" im eigenen Bereich wahrnehmen kénnen, um zu sechen, wo Ge-
schlechtergerechtigkeit noch nicht verwirklicht ist. Checklisten bieten Anregungen dafiir, welche
Fragen man sich uberhaupt stellen kann, um das eigene Arbeitsgebiet zu hinterfragen und zu
analysieren, womit GM beginnt: Wo sind im jeweiligen Bereich Unterschiede zwischen Minnern
und Frauen, sei es auf der Ebene der MitarbeiterInnen, der Organisationsstrukturen oder der
Adressatlnnen, die ungerecht sind? Checklisten kénnen insofern in gewisser Weise als "Augen-
Offner" dienen, sie missen aber an die Erfordernisse der jeweiligen Organisationen angepasst
werden; das ist ein Schritt, der momentan vielfach durchgefiihrt wird. Genderbezogene Bedarfs-
analysen kénnten ebenso hilfreiche Anregungen bieten. Die Bewertung der Verdnderungen wire
der nichste wichtige Schritt: Was wurde in Bezug auf den Abbau von Benachteiligungen durch

die GM-MalBinahmen erreicht? Hat sich bspw. die Gesprichskultur in den Gremien verbessert,
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wenn ja, wie? Gibt es mehr Frauen in Leitungspositionen? Wie wurde das erreicht? Ist die Arbeit
mit den Jugendlichen adressatenspezifischer geworden? Welche Dilemmata ergeben sich, wenn
Genderaspekte in stirkerem Mal3e beachtet werden? Fir diesen Schritt scheint es noch zu friih;
die meisten Verbinde, die angefangen haben, Gender Mainstreaming umzusetzen, sind erstmal

mit der Analyse beschiftigt.

Es bedarf also weiterhin der Entwicklung von Genderkompetenz einerseits und der Fihigkeit zur
Selbstevaluation und zur Dokumentation andererseits. Genderkompetenz ist notwendig, um ge-
schlechtsspezifische Benachteiligungen erkennen zu kénnen, (Selbst-)Evaluationskompetenz,
um Genderanalysen durchftiihren und auswerten und die Auswertungsergebnisse in Verdnderungs-
schritte ibersetzen zu konnen. Diese Anliegen treffen sich mit Vorhaben der Qualititsentwicklung

bzw.: Gender Mainstreaming ist ein Anliegen der Qualititsentwicklung,.
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ZUM STAND VON

" GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT UND
GENDER MAINSTREAMING (GM)"

bei den aus dem Kinder- und Jugendplan des Bundes geforderten
Trigern der Kinder- und Jugendhilfe

Bitte senden Sie den Fragebogen Fir Rickfragen stehen wir Thnen
bis zum 15.9.2003 gerne zur Verfligung:

an uns zuruck *:

Telefon: (089) 62306 + Durchwahl

Frau Engellandt
Deutsches Jugendinstitut Frau Helming: - 144
Abt. Jugend/]ugendhﬂfe Frau Dr. Schifer: -182
Postfach 90 03 52 Frau Engellandt: - 288
81503 Munchen (Sachbearbeitung)

E-mail:

helming@dji.de
*Frankierter und adressierter rschaefer@dji.de
Riickumschlag liegt bei engellandt@diji.de
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Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.



A.

Ihr Angebot

Bitte beschreiben Sie Ihre aus dem KJP geforderten Tiétigkeiten/Ihr Angebot in der Kin-
der- und Jugendhilfe in Stichworten:

Beriicksichtigung von Genderaspekten in der Organisationsphilosophie

Enthilt die Satzung IThrer Organisation bzw. der Gremien IThrer Organisation Aussagen
zur Geschlechtergleichstellung und zum Gender Mainstreaming?

“ nein ““ geplant ja

Wenn ja, bitten wir Sie, die Satzung dem Fragebogen beizulegen und die entsprechenden Stellen
zu markieren.

Wurde die Satzung im Zuge des Gender Mainstreaming verindert oder ist eine Verinde-
rung geplant?

“ nein ““ geplant ja

Wenn geplant: Die Verdnderung wird voraussichtlich folgenden Inhalt haben:

Enthilt die Geschiftsordnung IThrer Organisation Aussagen zur Geschlechtergleichstel-
lung und zum Gender Mainstreaming?

“ nein ce geplant e ja

Wenn ja, bitten wir Sie, die Geschiftsordnung ebenfalls dem Fragebogen beizulegen und die ent-
sprechenden Stellen zu markieren.

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.
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5. Wurde die Geschiftsordnung im Zuge des Gender Mainstreaming veriandert oder ist eine
Verinderung geplant?

“ nein e geplant ja

Wenn geplant: Die Veridnderung wird voraussichtlich folgenden Inhalt haben:

6. Wurden auf Bundesverbandsebene Beschliisse zu Gender Mainstreaming gefasst?
“ nein ““ geplant ““ a
7. Wenn ja, welche?
8. Kommt dem Thema "Geschlechtergleichstellung® auch in Ihrer Aullendarstellung eine

Bedeutung zu?
(19 .
nem

““ geplant, in folgenden Bereichen:
In Bezug auf inhaltliche  In Bezug auf geschlechter-

Zielsetzungen gerechte Sprache
In Positionspapieren und Stel- e e
lungnahmen
In Verétfentlichungen e e

Bei der Durchfithrung von Veran-
staltungen

““ ja, in folgenden Bereichen:
In Bezug auf inhaltliche  In Bezug auf geschlechter-

Zielsetzungen gerechte Sprache
In Positionspapieren und Stel- e e
lungnahmen
In Veroffentlichungen e e

Bei der Durchfithrung von Veran-
staltungen

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.
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9. Beachten Sie auch bei der Auswahl von AutorInnen/ReferentInnen
geschlechterrelevante Aspekte?

Nein Geplant Ja

In Verétfentlichungen “ “ “e

Bei der Durchfithrung von Veran-
staltungen

C.  Aspekte der Geschlechtergerechtigkeit in Bezug auf die Organisations- und

Personalstrukturen
10. Befindet sich Thre Organisation in einem Prozess der Qualititsentwicklung?
“ nein ““ geplant ““ a
11. Wenn geplant oder ja, werden Aspekte des Gender Mainstreaming in diese Prozesse ein-
bezogen?
“ nein ““ geplant ““ ja

Wenn geplant oder ja, inwiefern?

12. Bitte geben Sie in den folgenden Bereichen die Verteilung nach Geschlecht in Prozent an:

Anteil an Frauen Keine genauen Diese Funktion = Keine Informati-
in % Daten vorhanden, gibt es nicht onen vorhanden
der geschitzte
Anteil von Frauen

liegt bei %
Vorstand L L ce ce
Geschiftsfuhrung 0L cc cc
Abteilungs-/Referatsleiterlnnen ... .. ce “e
Fachliche Referentlnnen ... ... cc cc
Pidagogische Mitarbeiterlnnen ... ... “e “e
AusbildnerInnen . cc cc
Verwaltang L L “e “c
Honoratkrifte .. cc cc
Ehrenamtliche MitarbeiterInnen ... .. “e “e

SONSHZE: v eeee
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13. Planen Sie in einem der folgenden Bereiche eine Verinderung der Verteilung nach Ge-
schlecht?
Nein Ja Diese Funktion
gibt es nicht
Vorstand ce €« €«
Geschiiftsfithrung cc cc £
Abteilungs-/ReferatsleiterInnen ce €« €«
Fachliche Referentlnnen ce ce €«
Pidagogische MitarbeiterInnen ce €« €<
AusbildnerInnen ce cc £
Verwaltung ce €« €«
Honorarkrifte ce €« €«
Ehrenamtliche MitarbeiterInnen € e €«
SONSHZES: covvirvirviiiiiiseiiii e “e ol okl
14. Bitte geben Sie die Teilzeit- und Vollzeit-Quoten der festangestellten MitarbeiterInnen an
- aufgeschliisselt nach Geschlecht:
Frauen Minner Keine Informationen
Anteil in % Anteil in % vorhanden
Teilzeit . ol
Vollzeit ... “e
100 % 100 %
15. Wird bei der Festlegung von Terminen fiir Arbeitsbesprechungen/Gremien u.i. die Teil-

nahmemoglichkeit von Teilzeitkriften berticksichtigt?

“ nein ““ geplant ““ ja
16. Haben oder planen Sie ein Konzept im Bereich der Personalentwicklung?
“ nein ““ geplant “ ja

Wenn geplant oder ja:

mit Berticksichtigung des Geschlechteraspektes

ohne Berticksichtigung des Geschlechteraspektes

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.
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18.

19.

Bitte kreuzen Sie an, in welchen Bereichen und von welchen MitarbeiterInnen Fortbil-
dungen
wahrgenommen werden:

Vorstand  Leitungs-  Fachliche  Pidagog. Ausbildner- Verwaltung Honorar- Ehrenamtl.

ebene Referen- Mitarbei- Innen krifte Mitarbei-
tlnnen terInnen terlnnen
Qualititsentwicklung ce ce ce ol €< << €< £
Personalentwicklung ce e €< £ €< cc €c cc
Weiterentwicklung der
pidagogischen Praxis cc cc cc cc cc cc cc cc
Entwicklung von Gen-
derkompetenzen (13 (1 3 (13 (13 (13 (13 (13 (13

Werden bei der Durchfiihrung und Gestaltung der Fortbildungsmaf3nahmen folgende
Aspekte besonders beriicksichtigt?
Nein  Geplant  Ja

Der Ort wird so gewihlt, dass auch MitarbeiterInnen mit Kindern die “e “e “e
Teilnahme erméglicht wird.

Die Zeit wird so gewihlt, dass auch MitarbeiterInnen mit Kindern die ol ol ol
Teilnahme erméglicht wird.

Es wird fur Kinderbetreuung gesorgt. ce ce ce
Die Termine werden - wenn méglich - so gelegt, dass auch Teilzeit- ce ce “e
kriften die Teilnahme erméglicht wird.

Die Fortbildungen werden auf die Dauer eines Tages begrenzt, damit ol ol ol
keine aushiusige Ubernachtung anfillt.

Bei der Auswahl von Fortbildungsangeboten werden geschlechterrele- ce ce ce
vante Themenstellungen besonders berticksichtigt.

SONSHGES: oo cc cc cc

Bitte geben Sie den Anteil der Frauen an den ReferentInnen an, die in Ihrer oder fiir Thre
Organisation Fortbildungen durchfiihren:

Es sind genau ... %

Es sind schitzungsweise ............ % ““ Keine Informationen vorhanden

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.
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20. Bitte kreuzen Sie an, in welchen Bereichen und fiir welche MitarbeiterInnen Sie vorrangig

einen Bedarf an Fortbildung sehen:

Vorstand  Leitungs-  Fachliche  Pidagog. Ausbildner- Verwaltung Honorar-
cbene Referen-  Mitarbei- Innen krifte
tlnnen terInnen
Qualititsentwicklung bl ol ol ol ol ol ol
Personalentwicklung “e “e “e “e “e “ “
Weiterentwicklung der
péadagogischen Praxis e e €< €< €< €€ €€
Entwicklung von Gen-
derkompetenzen (11 (11 (19 (19 (19 [ 11 [ 11
21. Wurden zu folgenden Themen Betriebsvereinbarungen oder Selbstverpflichtungen des
Arbeitgebers abgeschlossen?
Nein Geplant Ja
Regelungen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie “c bl ol
Regelungen zur familienfreundlichen Gestaltung und Durchfiih- ol bl ol
rung von Fortbildungsveranstaltungen
Regelungen gegen geschlechtsspezifische Lohn-Diskriminierung ol “e ol
Regelungen gegen sexuelle Belistigung am Arbeitsplatz “« “e “e
Regelungen zur beruflichen Férderung von MitarbeiterInnen “« “e “e
(z.B. Mentoring-Konzept, Férderung von MitarbeiterInnen zur
Ubernahme von Leitungspositionen, MitarbeiterInnen-Gespriche
u.a.m.)
SONSHZES: ouiviiiiiciiciii s “e “e “e
SONSHZES: vuvviiiviiiiicii s “ e ce
22. Finden unter dem Aspekt der Frauenférderung regelmiflig Gespriche mit den weibli-
chen Mitarbeiterinnen statt?
[ . (11 1 [ 12
nein geplant ja
23. Wenn ja, sind die Leitungspersonen, die diese Gespriche fiithren, im Hinblick auf die

Beachtung von Gender-Aspekten geschult worden?

“ nein o geplant ja

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming
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24. Gibt es in Ihrer Organisation eine/n Gleichstellungsbeauftragte /n oder eine Person in
dhnlicher Funktion?

“ nein e geplant ja
Wenn ja:
““in Hauptfunktion

“ in Nebenfunktion, Zeitanteil ist .......... % einer Vollzeitstelle

Wenn ja, ist diese Person beteiligt an:
(Mehrfachnennungen méglich)

Bewerbungsgesprichen/Personalentscheidungen €«

Qualititsentwicklungsprozessen ol

Gender Mainstreaming-Prozessen cc

Entscheidungen iiber den Fortbildungshaushalt €

SONSHGES: cvvvirvirriiieirciireiei st “«
D.  Gender Mainstreaming in der praktischen Umsetzung
25. Markieren Sie bitte auf der Skala, an welcher Stelle im Prozess der Umsetzung von Ge-

schlechtergerechtigkeit sich Ihre Organisation befindet:

Anfang Ende
26. Ist IThre Organisation in Bezug auf Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming
fachlich vernetzt? (Mehrfachnennungen mdéglich)
Nein Ja Geplant  Gibt es nicht
Verbandsinterne Arbeitskreise ol bl ol bl
Trigeriibergreifende Atbeitskreise/AG's (auf das At- €< ce € ce
beitsfeld bezogen)
Kooperationen mit anderen Einrichtungen bei [er- ol “e ol “e
anstaltungen zur Geschlechterthematik
Kooperationen mit anderen Einrichtungen bei Ezn- ol “e ol “e
zelaktionen zur Geschlechterthematik
Regionale Einbindung (2.B. durch die Teilnahme an ol bl ol bl
Arbeitskreisen)
SONSHZES: covvuviiviiiiiiieiiec e “e “e
SONSHZES: covvvrvirrireiriireiecees s “e “«

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.
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217. Wie wichtig sind Ihnen die nachfolgend genannten Ziele hinsichtlich einer Implementie-
rung von Gender Mainstreaming in Ihrer Organisation? (Bitte kreuzen Sie in jeder Zeile an,
wie wichtig von 1=sehr wichtig bis 4=unwichtig Sie diesen Aspekt halten.)
sehr weniger
keine
wichtig  wichtig  wichtig  unwichtis Meinung

Politische Vorgaben etfiillen a a a &
Bessere Chancen erhalten in Bezug auf 6ffentliche Férderung a a a a 5 <]
Bessere Chancen erhalten in Bezug auf Gelder aus europiischen a a a é ®e
Fordertépfen

Dem Leitziel Geschlechtergerechtigkeit in det Gesellschaft niher a a a a P> )
kommen

Rahmenbedingungen geschlechterdemokratisch gestalten a a a a P2 <]
Eine gerechtere Verteilung von Mitteln (Haushalt und Ressourcen) § a a é Fs 2]
zwischen Minnern und Frauen in der Organisation erreichen

Anteil an Frauen in Fithrungspositionen erhéhen a a a a &
Anteil an Mannern in Fuhrungspositionen erhhen a a a a &
Mehr Frauen fiir die ehrenamtliche Arbeit im Verband gewinnen a a a a Fo ]
Mehr Minner fiir die ehrenamtliche Arbeit im Verband gewinnen — § a a a Fo2)
Sitzungs- und Gremienkultur verbessern a a a a P2 <]
Entscheidungsstrukturen transparenter gestalten a a a a &
Familienfreundliche Arbeitsbedingungen fiir Mdnner und Frauen a a a a &
herstellen

Balance zwischen Arbeit und Leben fiir Frauen und Minner unter- 3§ a a a P2 <]
stitzen

Kooperation zwischen den Geschlechtern in der Organisation a a a a =3}
verbessern

Pidagogische Praxis zielgruppenorientierter gestalten a a a a Fo2)
Neue genderspezifische Angebote entwickeln a a a a x
Partizipation von Midchen/Frauen bei MaBinahmen verbessern a a a a o2
Partizipation von Jungen/Minnern bei MaBnahmen verbessern a a a a e
Geschlechtsspezifische Verteilung der Teilnehmenden verdndern a a a a Fo2)
SOMSHZES: werevrerereerrirersrirersesireseeeisesssessesesessestsessestsessestsessestsessesssessees a a a a P2
SOMNSHUZES: wervrererermrirermeirerietirereseiesssenestsessesssessesssessetiessessesssessesens a a a a P22
SOMSHGES: wervvrrererirrirerierieeiesisesiseriesssesssssiserisesssessesssaseasessrecsons a a a a P22

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.
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28. Von wem gehen bzw. gingen Impulse zur Einfithrung von Gender Mainstreaming in Ih-
rer Organisation aus? (Bitte kreuzen Sie jeweils die entsprechende Zahl an von 1=trifft voll zu

bis 4=trifft nicht zu)

weniger
Trifft... wvollzu  eher zu U nicht n
Verband a a a a
Vorstand a a a a
Leitungsebene a a a a
MitarbeiterInnen a a a a
Gleichstellungsbeauftragte a a a a
Fachreferat Miadchen-/Frauenarbeit a a a é
Fachéffentlichkeit a a a a
Vorschriften des Kinder- und Jugendplans des BMFSF] a a a a
Andere Fordervorschriften/Richtinien: ..o.ooeeeeeeveeeeeeeeveeeeeeeeeiseennns a a a a
Landesjugendimter a a a a
Kommunale Jugendhilfe/Jugendhilfeausschuss a a a a
Jugendpolitische Lelthnien ...cerererenereecenemeeeierneienerensecienesennenene a a a a
SOMSHGES: wevvvrrirrirerircricrinerieeiseemierisrisesisesssessanesesesesesssesssssssnesssesssecsscses a a a a
29. Haben MitarbeiterInnen bereits an Gender Trainings teilgenommen oder ist eine Teil-
nahme an einem Gender Training oder an weiteren Gender Trainings geplant?
Erstmalige. An Gender  Teilnahme — Kedne Teil- Funktion

Teilnahme

Training
geplant
Vorstand ce
GeschiftsfihrerInnen cc
Abteilungs-/ReferatsleiterInnen €€
Fachliche Referentlnnen ce
cc

Pidagogische MitarbeiterInnen

AusbildnerInnen ce

MitarbeiterInnen in der Verwaltung ce

Honorarkrifte ce

Ehrenamtliche MitarbeiterInnen ce

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming
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30. Sind in Ihrer Organisation Veridnderungen im Sinne von Gender Mainstreaming geplant
oder bereits in die Wege geleitet worden?

& .
nem

““ geplant ““ ja, bereits in die Wege geleitet

(weiter mit Frage 32)

Wenn ja oder geplant, in welchen Bereichen? (Mehrfachnennungen maoglich)

Organisationsstrukturen (Hierarchien u.a.)

Organisatorische Abldufe und Verfahren (Entscheidungsstrukturen u.a.)
Personalentwicklung

Qualititsmanagement/-controlling

Angebotsstruktur und Konzepte

Ressoutcen-/Budgetaufteilung

Veroffentlichungen

Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

SOMSTIGES: covvuiiieeiiiiiiiiiiie bbb

SONSLGES: cvvvuviiriiiiiiciiiiii b

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.
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31. Wenn ja oder geplant, welche konkreten strukturellen Mafinahmen werden einbezogen
oder sollen einbezogen werden? (Bitte entsprechende Rubriken ankreuzen)

Geplant Ja, wird

umgesetzt
Beginn eines trigerinternen Diskussionsprozesses ce ce
Eratbeiten eines Positionspapiers “e “e
Verpflichtungserklirung des Vorstandes ce ce
Benennung ciner/s Genderbeauftragten €< £
Teilnahme an Fortbildungen zur Entwicklung von Gender- bl ahl
Kompetenz (Gender Trainings)
Teilnahme an Fachtagungen zum Gender Mainstreaming “e ce
Einberufung einer Steuerungsgruppe zum Gender Mainstreaming “e ce
Einrichtung von Arbeitsgruppen zur Umsetzung von Gender ol ol
Mainstreaming
Beratung durch externe ModeratorIn- £ cc
nen/OrganisationsbetaterInnen
Etablierung eines Controlling-Verfahrens: Festlegung von Sollgré- “e ce
Ben
Institutionalisierung geschlechtsspezifischer Datenerhebung und ce ce
-auswertung
Vetbesserungen im Berichtswesen/Dokumentation unter Gende- ce ce
raspekten
Ist-Analyse geschlechtsspezifischer Benachteiligungen der Mitarbei- ol ol
terlnnen
Geschlechtsspezifische Adressatlnnenbefragung ce ce
Uberarbeitung von Angebotskonzepten unter Genderaspekten ce ce
Entwicklung neuer Konzepte fiir die Praxis ce ce
Durchfithrung von Veranstaltungen zum Gender Mainstreaming €« ce
Fachliche Vernetzungen/trigeriibergreifende Arbeitskreise €« €«
SONSHIZES: oot “« “e
SONSLZES: covvrrviiiiiiiiiiiie s “ ce

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.
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32. Welches Instrument des Gender Mainstreaming ist Thnen bekannt und welches wird in
Ihrer Organisation angewendet?

Unbekannt Bekannt Wird ange-
wendet

Gender Impact Assessment (GIA) cc cc cc
SMART (unter Gender Aspekten) cc cc cc
Checklisten der Osterreichischen Koordinationsstelle fiir GM € cc cc
im ESF: GeM.or.at (in Enggruber 2001)

Drei-R-Fragen cc cc cc
6-Schritte-Modell nach Karin Tondotf cc << cc
SONSHZES ..o “e “e

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.
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E. Erfahrungen und Einschitzungen der Implementierung von Gender Mainstreaming

33.  Welche der folgenden Schritte halten Sie nach Ihren bisherigen Erfahrungen fiir die
wichtigsten in Bezug auf eine Implementierung von Gender Mainstreaming?

Bitte geben Sie die Threr Ansicht nach fiinf wichtigsten Schritte in einer Rangfolge von
1 (=am wichtigsten) bis 5 an:

Rang

Beginn eines trigerinternen Diskussionsprozesses

Erarbeiten eines Positionspapiers

Verpflichtungserklirung des Vorstandes

Benennung einer/s Genderbeauftragten

Teilnahme an Fortbildungen zur Entwicklung von Gender-Kompetenz (Gender
Trainings)

Teilnahme an Fachtagungen zum Gender Mainstreaming

Einberufung einer Steuerungsgruppe zum Gender Mainstreaming

Einrichtung von Arbeitsgruppen zur Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit

Beratung dutch extetne ModeratorInnen/OtganisationsberatetInnen

Etablierung eines Controlling-Verfahrens: Festlegung von Sollgré3en

Institutionalisierung geschlechtsspezifischer Datenerhebung und
-auswertung

Vetbesserungen im Berichtswesen/Dokumentation unter Genderaspekten

Ist-Analyse geschlechtsspezifischer Benachteiligungen der MitarbeiterInnen

Geschlechtsspezifische AdressatInnenbefragung

Uberarbeitung von Angebotskonzepten unter Genderaspekten

Entwicklung neuer Konzepte fiir die Praxis

Durchfithrung von Veranstaltungen zum Gender Mainstreaming

Fachliche Vernetzungen/ tragerubergreifende Arbeitskreise

SONSLZES: cvuvvviiriieiiteict b

SOMNSHIZES: oo

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.
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34. Welche Hindernisse und Engpisse bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming sehen Sie in
Ihrer Organisation? (Bitte kreuzen Sie jeweils die entsprechende Zahl an von 1=trifft voll zu bis 4=trifft
nicht zu.)

weniger

Trift ... wollzn  eher zn  zu nicht zu

Es mangelt an finanzieller Unterstiitzung durch die 6ffentliche Hand. a a a a
Es mangelt an zeitlichen Ressourcen. a a a a
Es mangelt an personellen Ressourcen. a a a a
Es mangelt an dafiir qualifiziertem Personal. a a a a
Es mangelt an politischer Unterstiitzung. a a a a
Es mangelt an Unterstiitzung durch die Leitungsebene. a a a a
Es mangelt an Bedarfsanalysen. a a a a
Es mangelt an Geschlechterreflexivitit in der pidagogischen Praxis. a a a a
Es mangelt an Geschlechterreflexivitit in Bezug auf das organisationelle Han- a a a a
deln.

Es mangelt an Kooperation zwischen Frauen und Minnern in der Organisation. & a a a
Es mangelt an konkreten Hinweisen fir die Umsetzung. a a a a
Es gibt zu wenig Erfahrungsaustausch mit anderen Trigern zu diesem Thema. & a a a
Sonstiges: a a a a
Sonstiges: a a a a

Fragebogen: Geschlechtergerechtigkeit und Gender Mainstreaming Deutsches Jugendinstitut e.V.
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35. Wie schitzen Sie die Strategie des Gender Mainstreaming (GM) zusammenfassend ein? (Bitte
kreuzen Sie in jeder Zeile die entsprechende Zahl an von 1=trifft voll zu bis 4=trifft nicht zu.)
weniger

Trfft...  wollzu  eber zu u nicht u
Der Arbeitsaufwand lohnt sich. a a a a
Die politische Durchsetzungsfihigkeit der Angebote/MaBnahmen wichst. & a a a
Die Qualitit der MaBnahmen verbessert sich. a a a a
Das Verhiltnis von Leistung und Kosten verbessert sich. Aa a a a
Die Finanzierungssicherheit wird durch konsequente Genderorientierung ~ § a a a
verbessert, da GM langfristig Voraussetzung fir 6ffentliche Férderung
sein wird.
Die Umsetzung von GM dauert linger als erhofft. a a a a
Durch die finanzielle Knappheit in allen sozialen Bereichen sind keine Aa a a a
Ressourcen iibrig, sich auch noch mit GM zu beschiftigen.
Die Gefahr besteht, dass unter dem Deckmantel GM midchen-/ frauen- 3§ a a a
spezifische Angebote reduziert werden.
Die Angebote sind/wetden durch GM zielgruppenspezifischer. a a a a
GM ist Frauensache, Minner sind schwer zu motivieren. Aa a a a
Organisations- und Entscheidungsstrukturen werden nicht angetastet. a a a a
Der Prozess der Umsetzung bindet zu viele Ressourcen. a a a a
Die Fachkompetenzen der MitarbeiterInnen werden besser genutzt. a a a a
Die Zusammenarbeit von Mannern und Frauen verbessert sich. Aa a a a
GM scheitert am Widerstand von Personen in Schliisselpositionen. a a a a
GM scheitert am Widerstand von MitarbeiterInnen. a a a a
Die gesellschaftlichen Probleme und damit auch die der Jugendhilfe liegen & a a a
momentan in anderen Bereichen.
GM erhéht die Motivation, bestehende Angebote und Konzepte neu zu a a a a
uberdenken.
GM bietet die Anregung, neue, zielgruppenspezifischere Angebote zu a a a a
entwickeln.
GM verbessert die KundInnenorientierung. a a a a
Die Top-Down-Strategie des GM passt nicht zu den Strukturen der Ju- a a a a
gendhilfe.
GM bietet nichts Neues, es sind die alten Gleichstellungs- a a a a
bemithungen im neuen Kleid.
SONSTGES: cuvvirvirriiriirriseie b a a a a
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36. Fiir welche Maf3nahmen im Rahmen des Gender Mainstreaming wiinschen Sie sich eine

spezielle Forderung? Bitte nennen Sie die Ihrer Ansicht nach fiinf wichtigsten Malnahmen in der
Rangfolge von 1 (=am wichtigsten) bis 5.

Rang

Gender Training fir den Vorstand

Gender Training fiir die Geschiftsfihrung

Gender Training fur die Abteilungs-/ReferatsleiterInnen

Gender Training fiir die fachlichen Referentlnnen

Gender Training fur die padagogischen MitarbeiterInnen

Gender Training fiir die AusbildnerInnen

Gender Training fur die Verwaltung

Gender Training fiir die Honorarkrifte

Gender Training fur ehrenamtliche MitarbeiterInnen

Fortbildung in Bezug auf die Entwicklung von Pilotprojekten zu
Gender Mainstreaming im Rahmen der fachlichen Arbeit

Externe Organisationsberatung

Beratung zur Durchfithrung von Ist-Analysen zu geschlechtsspezi-
fischen Benachteiligungen der MitarbeiterInnen

Fortbildungen zur Durchfiihrung von MitarbeiterInnen-
Gesprichen unter Gender-Aspekten

Durchfithrung von Veranstaltungen zu Gender Mainstreaming

Beratung zur Teamentwicklung/-kooperation untet Gendet- As-
pekten

Spezielle Fortbildungen im Rahmen von Genderpidagogik

Beratung bei der Umsetzung von Geschlechterreflexivitit in die
pidagogische Praxis

Zeitlich begrenzte Supervision unter Gender-Aspekten

Beratung zur Konzeptionsentwicklung und -verinderung unter
Gender-Aspekten

Beratung zur Durchfithrung von Befragungen der Adressatlnnen

Beratung zur Entwicklung von Selbstevaluation unter Einbezug
von Gender-Aspekten

Beratung bei der Entwicklung von auf die inhaltliche Arbeit zuge-
schnittenen Checklisten

Beratung bei der Verbesserung des Berichtswesens und der
Dokumentation unter Genderaspekten

Sonstiges:
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37. Bitte ordnen Sie Ihre Organisation einer der folgenden Organisationsformen zu:

Bundesverband
Bundesvereinigung
Bundesarbeitsgemeinschaft
Landesverband
Regionalverband
Kreisverband

Ortsverband

Bundesweit titiger Verein
Regional titiger Verein
Einzeleinrichtung
Bildungsstitte/ Akademie
Einrichtung zur Forschung und Beratung in der Kindet- und Jugendhilfe

SONSHZES wreererrererssrrrersssnrisssaneesssneissssnresssusessssssessssasessssssesssssnessssanesses

38. Sind Ihrem Verband/Ihrer Einrichtung Mitgliedsverbinde/-einrichtungen angeschlos-

sen?
“ nein ““a
Wenn ja, wie VIEIer ....ccoovvicceininicieicceeiecens
39. Gibt es aus Ihrer Sicht wichtige Punkte bei der Implementierung von Gender

Mainstreaming bzw. der Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit in der Kinder- und
Jugendhilfe, die wir im Fragebogen nicht angesprochen haben?
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Bitte machen Sie einige Angaben zur Ihrer Person:

Geschlecht:  ““ weiblich ““ minnlich

Alter:

““ Unter 30 Jahren ““ zwischen 40 und 49 Jahren
¢ zwischen 30 und 39 Jahren ““ {iber 50 Jahre

Ihre Funktion in der Organisation :

.................................................................................................

Haben Sie beim Ausfiillen des Fragebogens andere Personen einbezogen?

c .
nein ja
Wenn ja, welche Funktion hat diese Person/haben diese Personen in Threr Organisation?

.................................................................................................

VIELEN DANK FUR IHRE MITARBEIT!
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G. Genderaspekte der Praxisarbeit/fachlichen Arbeit

Wir bitten Sie, dieses Blatt mit den Fragen 45 - 54 an IThre dafiir zustindigen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter weiterzuleiten, falls die Fragen zur fachlichen padagogischen Ar-
beit auf Zentralverbands-ebene nicht zu beantworten sind.

45. Schitzen Sie bitte ein, welchen Anteil in Prozent die folgenden Angebote in Ihrer Arbeit
haben:
...... % geschlechtsneutral-koedukative Angebote
...... % geschlechterreflexiv-koedukative Angebote
...... % madchen-frauenspezifische Angebote
...... % jungen-/minnerspezifische Angebote

...... D0 SOMSTIGES © vuvvvvuiviiiriieiiiiie st s bbb

46. Erheben Sie die TeilnehmerInnen-Zahlen differenziert nach Geschlecht?

“ nein ““ geplant ja

Wenn ja: Werden die Daten inhaltlich ausgewertet?

“ nein ce geplant e ja

47. Sind Sie mit den TeilnehmerInnenzahlen von Midchen und Jungen an Ihren Angeboten
in den folgenden Arbeitsbereichen zufrieden? (Bitte Zutreffendes ankreuzen).

Zufrieden mit der Anzahl von ....... Midchen Jungen Kein Angebot dieser
Art
Ja Nein Ja Nein

im Bereich:

Geschlechtsneutral-koedukative “e “e “e “e “e
Angebote

Geschlechterreflexiv-koedukative “e “e “e “e “e
Angebote

Midchen-/frauenspezifische “e ce “e ce ce
Angebote

Jungen-/mainnerspezifische An- “e ce “e ce ce
gebote

SoNStiges: ...ccvevviviiciiiiies ce ce €« ce
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53.

54.

55.
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Werden in die Planungsphase fiir neue Konzeptionen, Mafinahmen etc. geschlechtsspezi-
fische Analysen einbezogen?

 nein ““ geplant ““ ja, in Einzelfillen ~ ““ ja, oft ““ ja, in allen Fillen

Fiihren Sie geschlechtsspezifische Bedarfsanalysen in Bezug auf Ihre AdressatInnen
durch?

 nein ““ geplant ““ ja, in Einzelfillen ~ ““ ja, oft ““ ja, in allen Fillen

Wenn ja, werden aufgrund dieser Bedarfsanalysen neue geschlechtsspezifische Ange-
botskonzepte entwickelt?

“ nein ce geplant e ja

Wenn ja: Werden diese neu entwickelten Konzepte bereits umgesetzt?

“ nein ce geplant e ja

Falls dieses Extra-Blatt zu Genderaspekten der Praxisarbeit von einer anderen
Person ausgefiillt wurde, bitten wir ebenfalls um einige Angaben zur Person.

Geschlecht:  ““ weiblich ““ minnlich

Alter:

““ Unter 30 Jahren ¢ zwischen 40 und 49 Jahren
“ zwischen 30 und 39 Jahren ““ {ber 50 Jahte

Ihre Funktion in der Organisation :

...............................................................................................................

Haben Sie beim Ausfiillen des Fragebogens andere Personen einbezogen?

c . .
nein ja
Wenn ja, welche Funktion hat diese Petson/haben diese Personen in Ihrer Organisation?

VIELEN DANK FUR IHRE MITARBEIT!
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