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1. Hintergrund

In vielen steirischen NGOs wurden bisher unterschiedliche Mallnhahmen zu Gender
Mainstreaming durchgeflhrt. Vorliegender Projektvorschlag strebt eine Initiierung eines GM-
Prozesses Uber den gesamten dritten Sektor in der Steiermark an. Mit den bestehenden
Ressourcen kann nattrlich dieser Prozess nur begonnen werden.

Naturlich ist dieser Prozess als freiwillige Verpflichtung der NGO-Plattform zu sehen. Damit
kénnen die an der Plattform beteiligten NGOs eine zukunftsweisende Strategie aufgreifen
und sich in weiterer Folge einen Wettbewerbsvorteil schaffen. Dartber hinaus tragt dieser
Projektvorschlag zur Imageverbesserung bei.

Da Osterreich sich verpflichtet hat, Gender Mainstreaming in allen dffentlichen Bereichen zu
forcieren, sind auch die NGOs gefragt, sich diesem Prozess anzuschliel3en, da sie gesamt
oder teilweise Uber 6ffentliche Gelder finanziert werden. Alle Menschen unabhangig von Ge-
schlecht und Migrationshintergund sollten bei den internen Strukturen und Prozessen, sowie
auch bei den externen Leistungen und Produkten gleichermalen beteiligt werden.

Aktuelle gesellschaftliche Entwicklungen haben dazu gefiihrt, dass das Klientel bzw. die
Zielgruppen der NGOs in der Steiermark sich immer mehr aus Personen mit Migrationshin-
tergrund zusammensetzen und auch immer starker feminisiert werden.

Der vorliegende Projektvorschlag bietet eine Hilfestellung alle Prozesse und Strukturen die-
sen Bedirfnissen und Bedarfen anzupassen. Damit tragt der Projektantrag auch zu einer
Anpassung an neue gesellschaftliche Entwicklungen bei.

Gender Mainstreaming darf nicht als Gegenstrategie zur Frauenférderung gesehen werden,
sondern versteht sich als Strategie zur Implementierung von Gleichstellung, so ist Frauen-
forderung oft eine effektive Strategie zur Umsetzung von Gleichstellung.

Projektnutzen
¢ GM bietet Imageaufwertung von NGOs,
e Verbesserung der Finanzierungslage der NGOs: EU-Férderungen werden auch nach
GM-Kriterien vergeben, bzw. Stadt und Land enthalten bereits Genderabfragen,
¢ auch die Wirtschaft kann vom Nutzen Uberzeugt werden, wir als NGOs sollten voraus
sein und nicht nachhinken,

Projektziele
Strategische Ziele:
e Sensibilisierung der NGOs fiir Gleichstellung,
o Prozess des Gender Mainstreaming im Dritten Sektor in Gang zu setzen,
¢ Hilfestellung flr Weiterarbeit von NGOs im GM-Bereich.
Operative Ziele:
e Ist— Analyse: Erhebung zum Stand der Umsetzung von Gender Mainstreaming,
¢ Entwicklung von Indikatoren fir Gleichstellung bei NGOs auf der Basis der IST-Analyse.

Fragestellungen
1. Inwieweit tragen steirischen NGOs zur Gleichstellung bei?
¢ Intern: innerhalb des Personals, der Strukturen und Organisationsentwicklung
e Extern: bei den Dienstleistungen/ Produkten, bei der Erreichung der Kundinnen.
2. Welche geschlechtsspezifischen Indikatoren lassen sich auf Basis der Ist-Analyse
entwickeln, um die internen Strukturen und die Dienstleistungen/ Produkte der NGOs
zu analysieren?

Zielgruppe waren alle Institutionen der steirischen NGO-Plattform.
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Durchfiihrende Institutionen

Peripherie — Institut flr praxisorientierte Genderforschung: Koordination des Gemeinschafts-
projektes, IST-Analyse;

Thekla — die Lobby fiir Frauen: Entwicklung von Indikatoren
Thekla-Mitgliederorganisationen:

o DANAIDA - Bildung und Treffpunkt fir auslandische Frauen (www.danaida.at)

¢ DOKU GRAZ - Frauendokumentations- und Projektzentrum (www.doku.at)

e FRAUENGESUNDHEITSZENTRUM (www.fgz.co.at)

e Frauenhaus Graz — Verein zur Soforthilfe fir bedrohte und misshandelte Frauen
und deren Kinder (www.frauenhaeuser.at)

e Frauenservice Graz (www.frauenservice.at)

e Mafalda - Verein zur Forderung und Unterstiitzung von Madchen und jungen

Frauen (www.mafalda.at),

Peripherie - Institut flr praxisorientierte Genderforschung (www.peripherie.ac.at)
Beratungsstelle Tara - Beratung, Therapie und Pravention bei sexueller Gewalt
an Madchen und Frauen (www.taraweb.at)
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2. Ergebnisse der Untersuchung zum Stand der Umsetzung von
Gender Mainstreaming

Einleitung

Das Gemeinschaftsprojekt der steirischen NGO-Plattform ,,Schritte zur Gleichstellung in
steirischen NGOs*“ strebt eine Initiierung eines Gender Mainstreaming Prozesses Uber den
gesamten dritten Sektor in der Steiermark an. Warum Gender Mainstreaming und warum im
dritten Sektor? Fir NGOs und andere gemeinnitzige Organisationen ist die Gleichstellung
von Frauen und Mannern Notwendigkeit und Potential zugleich' und Gender Mainstreaming
ist die geplante und strukturierte Vorgehensweise mit deren Hilfe Geschlechtergerechtigkeit
erreicht werden soll.

Notwendig ist Gender Mainstreaming, weil NGOs oder andere gemeinnutzige Gesellschaften
auf das Gemeinwohl und soziale Gerechtigkeit ausgerichtet sind und wie Marianne Weg in
»,Going Gender flur die Burgerlnnengesellschaft* schreibt, ,Organisationen, die als ihre erklar-
ten Ziele die Integration, Partizipation, Personlichkeitsentwicklung, Chancengleichheit und
Emanzipation in ihrem jeweiligen Handlungsfeld (z.B. Bildung, Sozialbereich, Sport) oder fur
ihre jeweilige Zielgruppe (z.B. Jugendliche, sozial benachteiligte Menschen) festgelegt ha-
ben, kommen ohne die Integration des Ziels >Geschlechterdemokratie, Gleichstellung von
Frauen und Mannern< in ihrem Zielsystem nicht aus. Nur dann kénnen sie wirklich fiir alle
Menschen ihrer Zielgruppe oder ihres Mitgliederbereiches die angestrebten Ziele unabhan-
gig vom Geschlecht des Einzelnen erreichen, und nicht mit einen Bias (meist) zugunsten der
Manner, oder (selten) zugunsten der Frauen.*?

Darlber hinaus hat Osterreich sich dazu verpflichtet, Gender Mainstreaming in allen &ffentli-
chen Bereichen zu forcieren. Auch deswegen sind die NGOs, die teilweise oder gesamt Uber
offentliche Gelder finanziert werden, gefragt, sich diesem Prozess anzuschlieRen.

Daraus ergibt sich aber auch Potenzial fur die NGOs: Weil NGOs und gemeinnutzige Gesell-
schaften offentliche Férderungen von der Europaischen Union, von Bundesebene, Landes-
und Gemeindeebene beziehen, die zunehmend an Geschlechtergleichstellung gebunden
werden, kénnen Institutionen, die auf die Implementierung von Gender Mainstreaming in
ihrer Arbeit verweisen konnen, Wettbewerbsvorteile erzielen. Und nicht zuletzt ist es auch
eine fur das Image der NGOs relevante Frage, wie sie es schaffen, Geschlechtergerechtig-
keit in ihren Institutionen und in ihren Handlungsfeldern voranzutreiben.

Der vorliegende Bericht schildert die Ergebnisse einer Fragebogenerhebung zum Umset-
zungsstand von Gender Mainstreaming und Gleichstellung in den Mitgliedsorganisationen
der steirischen NGO Plattform und einer Gruppendiskussion mit Geschéaftsfihrerlnnen steiri-
scher NGOs zur Zukunft von Gleichstellung.

! vgl. Weg Marianne, Going Gender fiir die Blrgerlnnengeselllschaft. Gender Mainstreaming in zivil-
9esellschaftlichen Organisationen, Friedrich-Ebert-Stiftung 2005, S. 6
vgl. ebd. S.17
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Frauenforderung und Gender Mainstreaming

An der durchgeflhrten Untersuchung nahmen auch Fraueneinrichtungen teil, deren Kompe-
tenz in der Geschlechterproblematik auf feministischen Theorien und Ergebnissen der Gen-
der Forschung und auf jahrelanger Erfahrung in der Frauenarbeit aufbauen. Gender
Mainstreaming geht auf diese Theorien, Ergebnisse und Erfahrungen zuriick. Aus diesem
Grund méchten wir im Folgenden kurz die Strategie Gender Mainstreaming (ihre wichtigsten
Begriffe, Definitionen und Methoden) und ihre Verbindung zur Frauenférderung darstellen.

Der Begriff Gender bezeichnet im Gegensatz zum ,biologischen“ (engl. ,sex“) das ,soziale*
Geschlecht bzw. die ,Geschlechtsidentitat® (engl. ,gender”). Mit Gender sind gesellschaftli-
che Geschlechterrollen gemeint, also Vorstellungen und Erwartungen, wie Frauen und Man-
ner sind bzw. sein sollen. Der Begriff Gender soll verdeutlichen, dass Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern erlernt sind bzw. von der Gesellschaft zugewiesen werden und sich
Geschlechterrollen somit mit der Zeit auch verandern kénnen.

Mit Mainstream (die wortliche Ubersetzung ist ,Hauptstrom*) werden vertraute und eingetib-
te Prozesse bezeichnet. Mainstreaming bedeutet demnach ein bestimmtes Denken und
Handeln selbstverstandlich, ein Sonderthema zu einem Hauptthema zu machen. Mainstrea-
ming heil’t, den ,Mainstream“ zu durchdringen, aber auch zu verandern.

Gender Mainstreaming ist eine Strategie zur Erreichung der Gleichstellung von Frauen und
Méannern. Gender Mainstreaming bedeutet, soziale Ungleichheiten zwischen Frauen und
Mannern in allen Bereichen immer wahrzunehmen und zu berlcksichtigen. Alle Vorhaben
werden auf ihre moéglichen geschlechtsspezifischen Auswirkungen Uberprift und so gestal-
tet, dass sie einen Beitrag zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern leis-
ten.

Das Sechs-Schritte-Verfahren ist eine Methode fir die Umsetzung von Gender Mainstrea-
ming:

Sechs-Schritte-Verfahren

—

Beschreibung des IST- Zustandes

Beschreibung der Zielaruppe -«
1. Gleichstell iel -
| il Definition des SOLL-Zustandes
4-R-Methode
| 2. Analyse der Hemmnisse | — | Thesen in Bezug auf die Hemmnisse -—

Ausformulierte Optionen zur
Uberwindung der Hemmnisse

| 3. Entwicklung von Optionen| «~——

| Auswahl einer Option

| 4. Analyse der Optionen MeRkriterien/Evaluierung festlegen

I
“ | Controlling

| 5. Umsetzung

Bericht zum Gleichstellungsziel
Ursachenanalyse b. Zielabweichung

—
| 6. Evaluierung |

(Grafik vgl. Seminarreihe ,Gender Mainstreaming in Theorie und Praxis“ im Rahmen der Equal Part-
nerschaft POP UP GeM; Heide Cortolezis, Dorothea Sauer)
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Die 4-R-Methode dient dabei sowohl zur Definition des Gleichstellungsziels als auch zur
Analyse der Hemmnisse (Schritte 1 und 2). Diese Methode nimmt die Bereiche Reprasenta-
tion, Ressourcen, Realisierung und Rechte unter die Lupe und fragt, ob es dort relevante
Unterschiede zwischen Frauen und Mannern gibt:

e Reprasentation (z.B. Frauen und Manner in Entscheidungsfunktionen, Frauen und
Manner als Betroffene, Beteiligte, Zielgruppe etc.),

e Ressourcen (z.B. Zeit, Geld, Raum, Bildung, Macht etc.),

e Realisierung (dieses ,R* steht fur eine qualitative Dimension, hier geht es um die
Frage nach den Ursachen fir die zuvor festgestellten Unterschiede, also um die
Auswirkungen von geschlechtsspezifischen Rollenbildern, Normen und Werten),

e Recht (hier geht es um Gesetze, Weisungen, Leitbilder etc. und um die Frage ob die-
se indirekte Diskriminierungen mit sich bringen).

Gleichstellung ist also das Ziel und die Strategie Gender Mainstreaming, die sich Methoden
wie des 6-Schritte-Verfahrens oder der 4-R-Methode bedient, ist der Weg dieses Ziel zu er-
reichen.

Gleichstellung bedeutet, alle Strukturen und Entscheidungsprozesse sind so gestaltet, dass
Frauen und Manner aufgrund ihrer Geschlechterrollen in Bezug auf individuelle Lebensges-
taltung, Verteilung von Macht, Ressourcen und Arbeit weder bevorzugt noch benachteiligt
sind. Gleichstellung bedeutet, dass Frauen und Mannern in allen Bereichen des privaten und
offentlichen Lebens gleich teilnehmen.

Gender Mainstreaming und Frauenférderung sind keine Gegenstrategien, sondern ergan-
zen einander, indem sie dasselbe Ziel, namlich die Gleichstellung der Geschlechter, verfol-
gen. Da Frauen in vielen Bereichen zur benachteiligten Gruppe gehdren, ist Frauenférderung
eine effektive Option zur Umsetzung von Gleichstellung.

Ein Beispiel: Frauen sind in technischen und handwerklichen Berufen deutlich unterrepra-
sentiert. Typisch weibliche Berufsfelder wie z.B. der Handel oder die Pflege sind mit geringen
Beschaftigungschancen, hohem Anteil an Teilzeitbeschaftigung, geringen beruflichen Auf-
stiegs- und Weiterbildungsmadglichkeiten und geringem Einkommen verbunden. (Reprasen-
tation, Ressourcen) Diese Segregation zeigt sich bereits im Bildungsbereich wo technische
Ausbildungen mannliche Domanen sind, wahrend in sozialen, kaufmannischen und padago-
gischen Ausbildungen Frauen dominieren. Eine Option diese bestehenden Ungleichheiten,
die ja in Folge weitere Benachteiligungen (z.B. niedrigeres Einkommen) nach sich ziehen,
auszugleichen, ist die gezielte Férderung von Madchen und Frauen in technischen Berufs-
feldern durch spezifische Angebote fir die jeweiligen Zielgruppen (wie junge Frauen, Wie-
dereinsteigerinnen etc.).

Die Strategie Gender Mainstreaming zielt dariber hinaus darauf ab, Rahmenbedingungen
und Strukturen zu verandern, die Ungleichheit hervorbringen. In Bezug auf die generell ge-
ringere Erwerbstatigkeit von Frauen, geht es neben der gezielten Integration von Frauen im
Erwerbsleben z.B. auch um die langerfristige Veranderung der ungleichen Verteilung von
Reproduktionsarbeit zwischen Frauen und Mannern.
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Ziele der Untersuchung

In vielen steirischen NGOs wurden bisher unterschiedliche Mallinahmen zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern durchgefihrt. Ziel der Untersuchung war es, eine Ist-Analyse zum
Stand der Gleichstellung und der Umsetzung von Gender Mainstreaming in den Mitgliedsor-
ganisationen der steirischen NGO Plattform durchzufiihren.

Ist Gender Mainstreaming und das Ziel der Gleichstellung in der internen Struktur (in den
Statuten, im Leitbild, in den Zielvereinbarungen oder im Qualitdtsmanagement etc.) veran-
kert, sind Frauen und Manner als Mitarbeiterinnen der NGOs gleichgestellt und wird in der
inhaltlichen Arbeit zur Gleichstellung der Geschlechter beigetragen? Das sind im Groben die
Fragen, zu denen wir Daten und Fakten erheben wollten.

Aulerdem stand im Zentrum unseres Interesses, welche Bedeutung das Thema Gleichstel-
lung in Zukunft im Bereich der NGOs spielen wird, ob den NGOs eine spezielle Rolle und
Verantwortung zukommt, wenn es um Geschlechtergerechtigkeit geht und was getan werden
muss bzw. was die NGOs brauchen, um Gleichstellung von Frauen und Mannern in ihrem
Arbeitsfeld weiter voran zu treiben.

Neben dieser Ist-Analyse und Ausblick auf zukinftige Entwicklungen und Herausforderungen
geht es uns auch um eine generelle Sensibilisierung der an der steirischen NGO Plattform
teilnehmenden Institutionen fiir Gleichstellung und Gender Mainstreaming und das In-Gang-
Setzen eines Gender Mainstreaming Implementierungsprozesses. Dies soll unter anderem
durch die Entwicklung und Anwendung aussagekraftiger Indikatoren fiir Gleichstellung von
statten gehen, fur deren Erstellung dieser Bericht die Grundlage bietet, und die zur Analyse
und als Hilfestellung flir Weiterarbeit von NGOs im Gender Mainstreaming-Bereich dienen
koénnen.
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Methoden und Zielgruppe der Untersuchung

Fiar die Ist-Analyse zur Umsetzung von Gender Mainstreaming und Gleichstellung in den
beteiligten Institutionen wurde ein halbstandardisierter Fragebogen entwickelt, der an alle 45
Mitgliedsorganisationen (Mitgliederstand Mitte November 2007) der steirischen NGO Platt-
form gesendet wurde. Neben geschlossen Fragen (mit vorgegeben Antwortkategorien) war
es uns wichtig, offene Fragen (bei denen die Teilnehmenden ihre Antworten frei formulieren
konnten) zu verwenden. Dies macht den Aufwand fiir die Befragten und jene, die ihre Ant-
worten auswerten, zwar aufwendiger, erschien aber aus zwei Griinden essentiell: Zum einen
kann nur so auf das Verstandnis der Befragten von Gleichstellung und Gender Mainstrea-
ming geschlossen werden, zum anderen verringert es das Ausmal} der sozial erwlnschten
Antworten, indem nach einer geschlossen Frage auch nach einer genaueren Beschreibung
oder einer Begrindung gefragt wird.

Mit Hilfe von Erinnerungsmails und Telefonaten gelang es, 29 der 45 ausgesendeten Frage-
bogen ausgeflillt zurlick zu bekommen. Acht davon waren von Fraueneinrichtungen. Vier
Institutionen haben ihre Teilnahme verweigert. Als Grinde dafur wurden vor allem mangein-
de zeitliche Ressourcen genannt. Das Thema sei zwar wichtig, man wolle oder kdnne aber
nicht noch mehr unbezahlte Arbeit leisten.

In den gefuhrten Telefonaten wurde aber auch deutlich, dass der Zusammenhang zwischen
der eigenen inhaltlichen Arbeit und Gleichstellung von Frauen und Mannern oft nicht erkannt
wird und deswegen Vorbehalte bestanden, an der Befragung teilzunehmen. In zwei Fallen
konnten Organisationen davon Uberzeugt werden doch teilzunehmen. Wir vermuten aber,
dass fir die fehlenden 16 Fragebdgen neben mangelnden Zeitressourcen auch fehlende
Kenntnis der Gleichstellungsproblematik und der Strategie Gender Mainstreaming verant-
wortlich gemacht werden kdnnen.

Nach der quantitativen Erhebung wurde eine zweistlindige Gruppendiskussion zum Thema
Zukunft von Gleichstellung in NGOs durchgefiihrt. Bei der Auswahl der Gruppendiskussions-
teilnehmerinnen wurde darauf geachtet, die wichtigsten Arbeitsfelder der befragten Institutio-
nen abzudecken (Tabelle siehe Seite 7). Da die optimale Teilnehmerlnnenanzahl fir Grup-
pendiskussionen zwischen sechs und 12 Personen liegt, wurden 12 Geschaftsfuhrerinnen
der Plattformorganisationen eingeladen, wobei auf die Gleichverteilung von Frauen und Man-
nern geachtet wurde. Acht Personen - vier Frauen und vier Manner - nahmen schlie3lich an
der Diskussion teil: Zwei Geschaftsfihrerlnnen aus dem Bereich Demokratie, Menschen-
rechte, Blrgerlnnenengagement und Rassismus, ein Teilnehmer aus dem Bereich Kunst &
Kultur, zwei Geschéftsfuhrerlnnen aus dem Bereich Arbeit & Beschaftigung, eine Geschafts-
fuhrerin aus dem Bereich Gesundheit, eine Geschéftsfuhrerin einer NGO, die Gewalt als
zentrales Thema bearbeitet, sowie eine Bereichsleiterin einer Organisation, die auf die Bet-
reuung von Kindern ausgerichtet ist.

Den Fragebogen und sowie den Leitfaden der Gruppendiskussion finden Sie im Anhang.
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Ergebnisse aus der Fragebogenerhebung

Beschreibung der befragten Organisationen

Die befragten NGOs sind hauptsachlich den Arbeitsfeldern Bildung (48,3%), Arbeit & Be-
schaftigung (37,9%), Frauenférderung (27,6%) und Gesundheit (27,6%) zuzuordnen. Eine
der Hauptzielgruppen der befragten NGOs sind Unternehmen, 6ffentliche Institutionen, ande-
re NGOs und politische Entscheidungstragerinnen (65,5%), gefolgt von Madchen und Frau-
en (62,1%), Kindern & Jugendlichen (51,7%) und Migrantinnen (41,4%) ex aequo mit Famili-
en/Eltern. FUnf Institutionen haben bis zu finf Mitarbeiterlnnen, sieben haben zwischen
sechs und zehn und in sechs Organisationen arbeiten zwischen 11 und 20 Mitarbeiterinnen.
11 der 29 befragten Organisationen zahlen schon zu den gréferen Organisationen, in denen
es mehr als 20 Mitarbeiterlnnen gibt.

Tabelle 1: Arbeitsbereiche

Bildung 48,3%
Arbeit & Beschaftigung 37,9%
Gesundheit 27,6%
Frauenférderung; Mannerarbeit 27,6%
Migration, Integration, Interkulturalitat 24.1%
Demokratie, Menschenrechte, Burgerlnnenengagement 24,1%
Diskriminierung 24,1%
Gewalt, Kriminalitat, Schutz vor Gewalt 17,2%
Gender Mainstreaming 17,2%
Rassismus 17,2%
Kunst & Kultur 17,2%
Interessensvertretung 10,3%
Pflege und Betreuung 3,4%

Umweltschutz, Tierschutz 3,4%

Sonstiges 13,8%

® Hier konnten die Befragten maximal drei Antwortkategorien auswahlen. Ein Wert von 48,3% bedeu-
tet, dass von allen befragten Organisationen 48,3% meinen unter anderem im Bereich Bildung tatig zu
sein.

institut fiir

praxisorientierte
genderforschung




Tabelle 2: Zielgruppen *

Unternehmen, 6ffentliche Institutionen, andere NGOs, politische Entscheidungstrage-

rinnen 65,5%
Méadchen/Frauen 62,1%
Kinder und Jugendliche 51,7%
Migrantinnen 41,4%
Familien, Eltern 41,4%
Buben/Manner 34,5%
Menschen mit Behinderungen 20,7%
Altere Menschen 10,3%
Lesben, Schwule, Transgender-Personen 6,9%

OrganisationsgroRe (ohne Karenzierte)

Mitarbeiterlnnen

Organisationen

1-5

6-10

11-20

21-50

>50

Gesamt

NINO|®O N[O

Nimmt man die Fraueneinrichtungen aus der Auszahlung heraus, reduziert sich der Anteil
jener, die Madchen und Frauen als Zielgruppe angeben auf rund 48% (die Zielgruppe Kinder
und Jugendliche reiht sich dann vor Madchen und Frauen auf Platz zwei ein, ex aequo mit
Migrantinnen und Familien/Eltern), jener die Frauenforderung/Mannerarbeit betreiben auf
19% und jener die angeben im Bereich Gender Mainstreaming tatig zu sein auf 9,5%.

Auffallend ist, dass Unternehmen, 6ffentliche Institutionen, andere NGOs und politische Ent-
scheidungstragerinnen fir die meisten NGOs zur Zielgruppe gehéren. Das lasst vermuten,
dass die steirischen NGOs eine wichtige Rolle fur die Sensibilisierung und Bewussteinsbil-
dung fur Themen innerhalb ihres Handlungsfeldes spielen, was nattrlich auch fir den Be-
reich Gleichstellung und Gender Mainstreaming, sofern die NGOs dort Uber Kompetenz ver-

flgen, relevant ist.

* Da die meisten NGOs mehrer unterschiedliche Zielgruppen aufweisen, waren auch bei dieser Frage

Mehrfachantworten moglich.
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Gleichstellung intern
Verankerung in den Grundlagen der Organisation

14 von 29 befragten Organisationen geben an, geschlechterpolitische Ziele in ihren Grundla-
gen — in den Statuten, im Leitbild etc. - verankert zu haben.

Beispiele von festgelegten Gleichstellungszielen:

.Der Verein setzt sich gegen die Diskriminierung von Frauen ein und unterstitzt Aktivitaten zur
Durchsetzung von Fraueninteressen und Gender Mainstreaming.”

,Chancengleichheit und Gleichstellung von Frauen und Méannern in allen Bereichen unserer Ge-
sellschaft. Die Starkung von Autonomie, Selbstbestimmung und Existenzsicherung von Frauen.*

.verbesserung der Situation von Madchen und jungen Frauen in der Gesellschaft.”

Diese Zitate stammen von Fraueneinrichtungen, die alle angegeben haben, geschlechterpo-
litische Ziele in ihren Grundlagen verankert zu haben. Sechs der restlichen 21 Organisatio-
nen meinen ebenfalls, Gleichstellung im Leitbild, in den Statuten etc. niedergeschrieben zu
haben. Die Gleichstellungsziele der Nicht-Frauenorganisationen sind verstandlicher Weise
allgemeiner formuliert als jene der Frauenorganisationen:

,Gleichstellung der Geschlechter in unserer Gesellschaft"

.Gleichstellung ist im Leitbild verankert. bzw. in den Qualitatsstandards.”

16 Organisationen geben an, dass eigene Ressourcen fur die Umsetzung von Gender
Mainstreaming, Frauenférderung oder Mannerarbeit zur Verfiigung stehen. Bei 12 Organisa-
tionen ist dies nicht der Fall (eine Antwort fehlt). In den Frauenorganisationen, zu deren
Kernkompetenz Frauenférderung und/oder Gender Mainstreaming gehort, stehen naturlich
fast alle Ressourcen der Organisation fiir diesen Aufgabenbereich zur Verfligung. Aber auch
acht der ubrigen NGOs meinen es gabe zeitliche, personelle, finanzielle Ressourcen fir die
Umsetzung von Gender Mainstreaming / Frauenforderung / Mannerarbeit in ihren Organisa-
tionen. Sie meinen z.B.:

.In jedem Team gibt es Ethnic/Genderbeauftragte, die fur ihre Aufgabe - Veranke-
rung/Controlling zum Thema Gleichbehandlung, Zeitressourcen zur Verfigung haben.”

»2 Genderbeauftragte (eine Frau/ein Mann)“

,Geschlechtersensible Madchen- + Burschenarbeit ist Teil der Tatigkeiten -> Ressourcen: zeit-
lich, personell und finanziell stehen zur Verfigung*

.Seminare, Literatur, Veranstaltungen*

Die eigene Einschatzung der Gleichstellungskompetenz fallt Uberraschend gut aus: Das
Wissen zur Gleichstellungsproblematik in der eigenen Organisation schatzen 23 von 29 als
sehr hoch bzw. eher hoch ein. Und die eigene Kompetenz in der Erhebung, Analyse und
Auswertung gendersensibler Daten wird immerhin von 17 der 29 Befragten als sehr hoch
bzw. eher hoch angesehen.
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Gleichstellung im Personalbereich

Etwas mehr als ein Drittel der befragten Institutionen hat laut eigenen Angaben Gleichstel-
lungsziele im Personalbereich festgelegt (11 von 29).

Im Folgenden wurden die Teilnehmerlnnen gebeten anzugeben, ob sie folgende Gleichstel-
lungsziele festgelegt oder nicht festgelegt haben:

e Gleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit

e Abbau von Ungleichheiten bei der Teilhabe von Frauen und Mannern an verschiede-
nen Fach- und Tatigkeitsbereichen

e Erleichterung der Vereinbarkeit von Beruf und Familien-/Privatleben

e Abbau von Ungleichheiten zwischen Frauen und Mannern bei der Ausibung von
Teilzeitarbeit

¢ Abbau von Ungleichheiten bei der Teilnahme von Frauen und Mannern an Aus- und
Weiterbildungen (Zahl der Weiterbildungen, Dauer, Kosten etc.)

e Abbau von Ungleichheiten bei der Teilhabe von Frauen und Mannern an Leitungspo-
sitionen

e Abbau von Ungleichheiten zwischen Frauen und Mannern bei der Inanspruchnahme
von Elternkarenz

e Verbesserung der Vereinbarkeit von beruflichem Aufstieg / Austibung von Leitungs-
positionen und Betreuungspflichten

e Erhdhung der Gleichstellungskompetenz von Flhrungskraften

Grafik 1: Gleichstellungsziele im Personalbereich

Gleichstellungsziele im Personalbereich (Absolute Werte, N=11)

Lohn

Fach- und Tatigkeitsbereichen

Vereinbarkeit Beruf und Privat-/Familienleben
Teilzeitarbeit

Aus- und Weiterbildungen
Leitungspositionen

Elternkarenz

Kind & Karriere

Gleichstellungskomptenz von Flhrungskraften

‘Ifestgelegt Onicht fetsgelegt ‘

~Gleicher Lohn fir gleichwertige Arbeit® ist der Spitzenreiter unter den Zielen, die im Perso-
nalbereich festgelegt wurden, um Gleichstellung von Frauen und Mannern zu erreichen. Die-
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ses Ergebnis ist nicht Gberraschend, da Lohngleichheit ja gesetzlich festgelegt ist, und selbst
Organisationen, die nicht angegeben haben, Gleichstellungsziele im Personalbereich festge-
legt zu haben, diese Antwort angekreuzt haben. Letztgereiht sind die Ziele, Kinder & Karriere
besser zu vereinbaren bzw. die Gleichstellungskompetenz von Flihrungskraften zu erhéhen.

Als Grinde warum keine Gleichstellungsziele im Personalbereich festgelegt wurden, wurde
vor allem genannt, dass der Frauenanteil bereits sehr hoch sei bzw., dass es in der Instituti-
on Uberhaupt nur Frauen als Mitarbeiterinnen gibt, dass Kompetenz vor Geschlecht zahle
oder dass gleichgestellte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine Selbstverstandlichkeit waren,
sodass hier nichts extra festgelegt werden muisse.

.Keine Manner beschaftigt bzw. ,nur Frauen beschéaftigt®, haben nattrlich auch fast alle der
Frauenorganisationen (bis auf eine Ausnahme) als Grund fiir fehlende personalpolitische
Gleichstellungsziele genannt. Eine der Fraueneinrichtungen, die angibt keine Gleichstel-
lungsziele in diesem Bereich festgelegt zu haben, meint, dass die ausschlieRliche Beschafti-
gung von Frauen eigentlich ebenfalls als Gleichstellungsziel gewertet werden kdnnte. Eine
weitere Frauenorganisation schreibt ,Wir beschaftigen aus inhaltlichen Grinden nur Frauen.
Im Rahmen d. Personalpolitik werden jedoch die allgemeinen politischen Ziele von Gleich-
stellung verfolgt (Work-Life-Balance, Desegregation, Aufwertung weiblich konnotierter Be-
schaftigung ....)" Hier wird der Begriff Gleichstellung auch auf unterschiedliche Gruppen, Le-
bensweisen innerhalb desselben Geschlechts ausdehnt. Auch bei einer weiteren Organisati-
on, die angibt, Ziele ,im Bereich der Interkulturalitat® festgelegt zu haben, ist dies der Fall.
Das ist insofern interessant, als dies in den Antwortkategorien nicht integriert wurde, aber
sehr wohl als zur Strategie Gender Mainstreaming gehorig gezahlt werden kann. Bei Gender
Mainstreaming geht es ja auch nicht nur darum zwischen Frauen und Mannern zu unter-
scheiden, sondern auch nach weiteren Merkmalen wie Alter, ethnische Zugehdrigkeit, Natio-
nalitat, Lebenslagen, die flr relevante soziale Unterschiede von Bedeutung sind. Versteht
man Gender Mainstreaming also in einem grofteren Kontext, geht es auch um die Gleichstel-
lung von verschiedenen Lebensformen wie z.B. die Gleichstellung von Personen mit und
ohne familiare Betreuungspflichten. So gesehen gibt es flr Einrichtungen, in denen aus-
schliellich Frauen arbeiten, dann sehr wohl Ansatzpunkte fiir Gleichstellungsziele und Mal3-
nahmen in Bezug auf ihre Mitarbeiterinnen.

Nimmt man die Fraueneinrichtungen heraus, stellen Frauen immer noch in 81% der Instituti-
onen Uber 50% der Mitarbeiterlnnen. In den Leitungspositionen sind sie aber nicht entspre-
chend ihrem Anteil vertreten, wie ein Blick auf die Fihrungsebene dieser Organisationen in
dramatischer Weise zeigt. Der so genannte ,Glasdeckenindex® macht dies deutlich. Er misst
die Chance von Frauen im Vergleich zu Mannern, Leitungspositionen zu erreichen, und zwar
die relative Chance — das heil’t er bertcksichtigt wie hoch der Gesamtanteil von Frauen in
Flhrungspositionen verglichen mit dem Anteil von Frauen auf allen Ebenen der Organisation
ist. Das Ergebnis dieser Berechnung ist, dass Frauen in 75% der befragten Institutionen (oh-
ne Fraueneinrichtungen) beim Aufstieg in hdhere Positionen benachteiligt sind.
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Grafik 2: Relative Aufstiegschancen von Frauen

Relative Aufstiegschancen von Frauen (Absolute Werte, N=21, 1 Angabe fehlt)
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Es liegt nahe, dass Organisationen, die Gleichstellungsziele im Personalbereich festgelegt
haben, beim Glasdeckenindex einen besseren Wert erzielen. Diese Tendenz kann auch an-
hand der Ergebnisse der Fragebogenerhebung festgestellt werden: In 90% der Institutionen,
die keine Gleichstellungsziele im Personalbereich festgeschrieben haben, sind Frauen beim
Aufstieg benachteiligt, wahrend es bei jenen, die Ziele fur die Gleichstellung der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter festgelegt haben, ,nur® 60% sind.®

® Der Glasdeckenindex wird folgender MaRen berechnet: Glasdeckenindex = Frauenanteil an den
Leitungspositionen / Frauenanteil gesamt. Je naher der Wert bei Null liegt, desto starker ist die ,Gla-
serne Decke®, d.h. desto geringer sind also die Chancen von Frauen, in eine Leitungsposition zu ge-
langen. Ein Wert von 1 bedeutet dagegen, dass beide Geschlechter vollig dieselben Aufstiegschancen
haben. Das ware z.B. der Fall wenn der Anteil von Frauen in der Leitungsebene 20% und ihr Gesamt-
anteil in der Organisation ebenso 20% ausmacht. (vgl. Pdlsler Gerlinde: Gendersensible Statistik.
Fakten Uber Frauen und Manner ins Bild ricken — Veranderungen ins Rollen bringen. Ein Handbuch
mit dem Schwerpunkt Beschaftigung. POP UP GeM/Peripherie 2007, Berechnung nach Kirstin Eck-
stein 2006, Adaption des Glass Ceiling Index der Europaischen Kommission in ihrer Publikation ,She
Figures 2006%)

Als Leitungsfunktion wurden in unserer Berechnung Vorstands-, Geschéaftsfihrungs- und sonstige
Leitungspositionen miteinbezogen. Die Werte wurden folgender Malen festgelegt:

—Indexwert von 0 — 0,9: Frauen sind beim Aufstieg benachteiligt
—Indexwert von 0,91 — 1,10: Frauen und Manner haben dieselben Aufstiegschancen
—Indexwert Gber 1,10: Frauen sind beim Aufstieg im Vorteil

6 Berechnung ohne Fraueneinrichtungen
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Welche MalRnahmen zur Gleichstellung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiihren jene In-
stitutionen, die angeben Gleichstellungsziele zu verfolgen, durch? Folgende Zitate zeigen die
Bandbreite an verschiedenen Antworten:

,Nur Frauen als Mitarbeiterinnen.*

JIn der Einschulungsphase werden alle Mitarbeiterinnen in allen Arbeitsbereichen erprobt und in
weiterer Folge entsprechend eingesetzt.”

~.Chancengleichheit ist ein Grundprinzip und somit im Leitbild und in den Qualitdtsstandards
Schwerpunkt; Intern wird dem Thema Gleichbehandlung mit einer antidiskriminatorischen Be-
triebsvereinbarung, die im Jahr 2008 zur Geltung kommt, Rechnung getragen.”

LStellenprofile werden gleichgeschlechtlich definiert.”

Eine Organisation gibt, obwohl nach eigenen Angaben Gleichstellungszeile festgelegt wur-
den, keine MalRnahmen an, die umgesetzt werden, um diese Ziele zu erreichen. Eine weitere
Institution meint ,wenig ist festegelegt, aber in der Praxis wird einiges umgesetzt.“ In zwei
Fallen konnen MalRnahmen also nicht hinreichend beschrieben werden, sodass die Vermu-
tung nahe liegt, dass den Gleichstellungszielen nicht konsequent und strukturiert nachge-
gangen wird.

Zwei Organisationen geben an, dass bei ihnen derzeit nur Frauen beschaftigt seien (darunter
ist eine Frauenorganisation). Aus den passiven Formulierungen (,Nur Frauen als Mitarbeite-
rinnen“ und ,Bei uns arbeiten derzeit nur Frauen“) kann man nicht schlie3en, dass es sich
hier um eine bewusste GleichstellungsmalRnahme handelt, im Falle der Frauenorganisation
ist jedoch davon auszugehen.
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Gleichstellung im externen Handlungsfeld

Die Halfte der Institutionen gibt an, Gleichstellungsziele in ihrem externen Handlungsfeld
festgesetzt zu haben (15 von 29).

Im Folgenden wurden jene Teilnehmerlnnen, die dies bejaht hatten, gebeten anzugeben, ob
sie folgende Gleichstellungsziele festgelegt oder nicht festgelegt haben:

e Abbau von Benachteiligung von Frauen bzw. Mannern im Handlungsfeld meiner Insti-
tution

e Gleichverteilung des Budgets, das Frauen und Mannern (relativ zu ihrem Anteil an
den Nutzerlnnen) zugute kommt

o Sensibilisierung der Offentlichkeit fiir die Gleichstellung von Frauen und Mannern

¢ Vermittlung von Gender-Kompetenz (gemeint ist z.B. als Gender Mainstreaming bzw.
Gleichstellungsexpertin, im Rahmen eines Peer-to-Peer Erfahrungsaustausches etc.)

Grafik 3: Gleichstellungsziele im externen Handlungsfeld

Gleichstellungsziele im externen Handlungsfeld (Absolute Werte, N=15)

Sensibilisierung der
Offentlichkeit

Vermittlung Gender
Kompetenz

Handlungsfeld der
Institution

Gleichverteilung des
Budgets

Efestgelegt Onicht festgelegt

Bei den Gleichstellungszielen im externen Handlungsfeld der befragten NGOs liegt ganz klar
die ,Sensibilisierung der Offentlichkeit* an vorderster Stelle. An letzter Stelle liegt die
~Gleichverteilung des Budgets, das Frauen und Mannern (relativ zu ihrem Anteil an den Nut-
zerlnnen) zugute kommt.*
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Insgesamt haben mehr Organisationen Gleichstellungsziele im externen Handlungsbereich
festgelegt, als im Personalbereich. Die Grinde hierflr liegen darin, dass acht Organisationen
zu Frauenorganisationen zu zahlen sind, die zwar mehrheitlich keine Gleichstellungsziele im
Personalbereich festegelegt haben, sehr wohl aber externe Gleichstellungsziele verfolgen.
(mit Ausnahme einer Fraueneinrichtung).

Sechs Organisationen, unter ihnen eine Fraueneinrichtung, haben weder interne noch exter-
ne Gleichstellungsziele festgelegt.

Von den 15 Organisationen, die Gleichstellungsziele in ihrem externen Handlungsbereich
festgelegt haben, kdnnen oder wollen vier keine Malltnahmen zur Zielerreichung nennen.
Hier kdnnte man vermuten, dass diesen Zielen nicht strukturiert nachgegangen wird oder
dass es sich gar um reine ,Lippenbekenntnisse“ handelt. Auffalligerweise sind zwei dieser
Institutionen Fraueneinrichtungen, die in ihrer inhaltlichen Arbeit durch die Forderung von
Frauen aus unserer Sicht ganz eindeutig GleichstellungsmalRhahmen umsetzen.

Auch dass eine der Fraueneinrichtungen angibt, keine Gleichstellungsziele in ihrer inhaltli-
chen Arbeit zu verfolgen, macht stutzig. Dies kénnte unter Umstanden darin liegen, dass sie
ihr Angebot, das auf die speziellen Bedlrfnisse von Frauen abzielt — die aus ihren Lebensla-
gen, Rollenerwartungen, sozialen Benachteiligungen etc. entstehen — nicht mit Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern in Verbindung bringen.

Welche Malinahmen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern wurden von den restlichen
11 Organisationen genannt?

.Beratung bei psychischen, sozialen, familiaren Problemen; Kurse zur Berufswahl; Projekte zur
Technikférderung von Madchen, Praventionsarbeit; Erstellung von Broschiren, Materialien zu
geschlechterreflektierter Padagogik, Veranstaltungen, Seminare zur Sensibilisierung; Vermitt-
lung von Gender-Kompetenz in unterschiedlichen Vernetzungen.”

Lveranstaltung zu Frauenrechten (gelegentlich), Antidiskriminierungstrainings- / Genderfragen
werden behandelt.”

,Offentlichkeitsarbeit, Sensibilisierungsworkshop fiir Multiplikatorinnen, Gesprache mit Partnern
der Kursteilnehmerinnen.*

JForschung im Bereich Gleichstellung, Offentlichkeitsarbeit, Veranstaltungen, Workshops und
Lehrgénge im Bereich GM zum Know-How-Aufbau, GM Beauftragte in unterschiedlichen Projek-
ten.”

MaRnahmen, die der Offentlichkeitsarbeit, der Sensibilisierung fiir die Gleichstellungsprob-
lematik sowie dem Kompetenzaufbau dienen, kommen in den offenen Antworten tatsachlich
oft vor (in sechs der 11 Falle).
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Anwendung der Strategie Gender Mainstreaming

16 von 29 befragten NGOs geben an, die Strategie Gender Mainstreaming anzuwenden. Die
(offenen) Antworten auf die Frage wie sie diese Strategie in ihrer Organisation umsetzen,
relativieren diese Einschatzung allerdings: Nur flinf der 16 Organisationen (zwei davon sind
Fraueneinrichtungen), lassen ihren Antworten nach darauf schlieBen, dass sie Gender
Mainstreaming als Querschnittsstrategie, als Planungs- und Steuerungsinstrument anwen-
den, wahrend die restlichen Organisationen eher auf der Ebene von Mallinhahmen verbleiben.

In folgendem Beispiel wird Gender Mainstreaming als Querschnittsstrategie beschrieben:

»---[Wir] haben 2003 begonnen Ist-Stand-Analysen zu machen - daraufhin fanden regelméafige
Treffen zum Thema Gleichbehandlung in den Teams/Aufgabenbereichen statt; Mittlerweile ist
das Thema Ethnic/Gender Mainstreaming eine Querschnittsaufgabe, die in den Einschulungen
neuer Mitarbeiterlnnen, in den Jahresplanen und in den Leitungsteams thematisiert wird."

Die meisten Antworten (11 der 16 Organisationen, die eine Gender Mainstreaming-
Anwendung bejahen) lassen sich eher folgendem Beispiel, bei dem die Einbettung in eine
Gesamtstrategie nicht beschrieben wird, zuordnen:

.cendersensible Sprache. Initiativen, die primar Frauen betreffen. Politisches Entgegenwirken
von Diskriminierungen unserer weiblichen Zielgruppe.*

Bei diesem Beispiel wird dennoch deutlich, dass Gleichstellung von Frauen und Mannern ein
Thema in der Organisation ist, an dem gearbeitet wird, wenngleich wahrscheinlich nicht im
engeren Sinne des Gender Mainstreaming-Ansatzes.

Bei weiteren zwei Antworten kommt nicht klar heraus, ob hier bewusste Mallnahmen verfolgt
werden, oder Gleichstellung als schon erreicht angesehen wird:

.Keine Unterschiede zwischen mannlichen und weiblichen Angestellten i. Bezug auf Verdienst,
Verantwortung und Mdglichkeiten®

,Gleiches Gehalt, Arbeitsbedingungen werden sowohl fir Manner als auch fir Frauen beachtet,
keine Unterscheidungen bei Anforderungen fiir Stellen, Zugang zu Weiterbildung*

Die Fraueneinrichtungen mussen hier noch einmal getrennt betrachtet werden. Funf der acht
Fraueneinrichtungen meinen die Strategie Gender Mainstreaming anzuwenden, die Ubrigen
drei Fraueneinrichtungen identifizieren sich nicht mit dieser Strategie. Zwei der finf Organi-
sationen, die die Anwendung von Gender Mainstreaming bejahen, sehen einen Gender
Mainstreaming-Prozess als Basis fur die Griindung ihrer Organisation bzw. meinen die Stra-
tegie Gender Mainstreaming durch Frauenférderung zu unterstitzen. Die Gbrigen drei Frau-
enorganisationen beschreiben das Betreiben von Gender Mainstreaming im engeren Sinne,
namlich als Querschnittsstrategie.
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.Problematisierung und Analyse von Geschlechterverhaltnissen war Basis zur Grindung des
Vereins und ist Basis aller Projekte und Angebote des Vereins. Gender Mainstreaming wird
durch gezielte Madchenférderung umgesetzt: Unterstiitzung durch ganzheitliche Beratung, Er-
weiterung des Berufswahlspektrums von Madchen, Technikférderung, Seminare fir Multiplikato-
rinnen fir gendergerechte Padagogik.”

»Wir bedienen uns Gender Mainstreaming als Planungsinstrument -> fast alle MalRnahmen und
Projekte sind Optionen, die aus einem Gender Mainstreaming Prozess resultieren (Frauenfor-
dermafRnahmen, die eingesetzt werden, um bestehende Ungleichstellung auszugleichen). Gen-
der Mainstreaming ist Bestandteil der Personalentwicklung. Alle Mitarbeiterinnen werden darin
fortgebildet.”

.- ES gehtin 90 % der Projekte in unserer Institution um die Gleichbehandlung von Frauen und
Ménnern. Ausgangspunkt ist eine Ist-Analyse um die Ursache von Ungleichheiten zu bewerten
und analysieren. Darauf aufbauend werden entweder Gender Mainstreaming Projekte konzipiert
oder fur spezifisch benachteiligte Gruppen ... eigens Ideen und Projekte entwickelt ...."

Jene drei Fraueneinrichtungen, die angeben Gender Mainstreaming nicht umzusetzen, nen-
nen als Begriindungen, dass diese Strategie nicht explizit festgelegt wurde, verweisen auf
ihre Ausrichtung auf Frauen und Frauenférderung oder meinen keine spezifische Mannerfor-
derung anzubieten.

Welche Griinde nennen die Ubrigen Institutionen, die angeben Gender Mainstreaming nicht
umzusetzen? Am haufigsten kommen Begrindungen vor wie die Institution sei ohnehin frau-
endominiert, eine Strategie flr die Gleichstellung von Frauen und Mannern sei deswegen
nicht notwendig, oder Gleichstellung sei zwar Thema, aber es gabe keine angelegte Vorge-
hensweise wie Gender Mainstreaming, um darauf hin zu arbeiten.

.Bisher kein Bedarf, nicht relevant da ohnehin >frauendominiert<!“

.Bei uns sind Frauen in der Mehrzahl, auch im Vorstand. Wir versuchen Méanner als Mitarbeiter
zu gewinnen, es gibt allerdings mehr Frauen im Sozialbereich, dann gelingt dies nicht immer.
Der Gedanke Gender Mainstreaming ist vorhanden, die Umsetzung jedoch eher wenig bzw.
wenig bewusst.”

.versuchen >handgestrickt< immer auch die Auswirkungen unserer Projekte auf beide Ge-
schlechter zu beriicksichtigen. Aufgrund unseres Inhaltes (Kinderfreundlichkeit) sind zu 70%
Frauen unsere Zielgruppe! Kein Leidensdruck Gender Mainstreaming umzusetzen!"

Es kann naturlich angefuhrt werden, dass zwei Drittel der befragten Institutionen unter 20
Mitarbeiterinnen haben und kleinere Organisationen im Allgemeinen weniger Uber ausgereif-
te Planungs- und Steuerungsinstrumente verfiigen. Signifikante Zusammenhange oder zu-
mindest Tendenzen (unser Sample ist mit 29 Organisationen zu klein, um statistisch eindeu-
tige Zusammenhange festzustellen) zwischen Organisationsgrole und Anwendung von
Gender Mainstreaming konnen allerdings nicht festgestellt werden.
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Interessant ist, dass etwa 44% der Organisationen, die meinen keine geschlechterpolitischen
Ziele in ihren Grundlagen verankert zu haben, angeben, die Strategie Gender Mainstreaming
umzusetzen, obwohl dies als eine Voraussetzung fir die Umsetzung von Gender
Mainstreaming gilt.

Hindernisse, Erfolge und Zukunftsplane

Die Frage ob die Erreichung der (sowohl intern als auch extern) festgelegten Gleichstel-
lungsziele einer Uberpriifung unterzogen wird, wurde von 11 Organisationen bejaht und von
ebenfalls 11 Organisationen verneint. Eine Angabe fehlte, die Ubrigen sechs Organisationen
haben weder interne noch externe Gleichstellungsziele festgelegt und brauchen deswegen
hier nicht bertcksichtigt zu werden.

Der Anteil an Organisationen, die zwar Ziele festlegen, die Erreichung aber nicht Uberprifen,
ist unserer Einschatzung nach groB3. Hier ist eindeutig Optimierungspotential gegeben, denn
zu Uberprufen, inwieweit die umgesetzten Mallnahmen zur Erreichung der gesetzten Ziele
geflhrt haben, ist ein wichtiger Schritt in der Umsetzung von Gender Mainstreaming. Ohne
Evaluierung wissen wir nicht, wo wir gerade stehen und ob wir Uberhaupt das richtige tun.

Die Teilnehmerlnnen wurden auch gefragt, wie sie die Zielerreichung Uberprufen. Antworten
waren unter anderem:

,GroRteils durch Fragebdgen der Nutzerlnnen.”
»<controlling, Zielvereinbarungen mit Auftraggebern.”
-RUckmeldung durch Teilnehmerinnen, Kundinnen, Klientinnen."

»2Anhand von Jahresplanen werden Ziele vereinbart, die jeweils zu Beginn des neuen Jahres
Uberprift werden - bzw. daraus Konsequenzen gezogen werden.*

,Gezahlt."

Der Aufwand, der zur Uberpriifung der Zielerreichung betrieben werden muss, ist natiirlich
unterschiedlich. Manche Sachverhalte lassen sich leicht prifen. Wenn das Ziel war, die An-
zahl der Frauen in FUhrungspositionen zu verdoppeln, braucht man tatsachlich nur zu zah-
len. Geht es aber um komplexere Themen, die vielfach den externen Handlungsbereich
betreffen, sind Evaluierungen von Néten, die z.B. verschiedene Informationsquellen, quanti-
tative wie qualitative Daten nutzen und auch Fragen zu eventuellen nicht-intendierte Wirkun-
gen und zur Nachhaltigkeit stellen. Zwei der Organisationen schreiben ,Evaluierungen®
durchzufiihren (,Zielerreichung wird in den unterschiedlichen Bereichen und Projekten des
externen Handlungsbereiches durch Evaluierung Uberprift* und ,Evaluation der Zielverein-
barungen®), die angewandten Methoden und Fragestellungen werden dadurch aber nicht
klar.
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Die Schwierigkeit der Zielliberprifung bzw. das Fehlen passender Methoden, gerade was
Gleichstellung von Frauen und Mannern in der inhaltliche Arbeit betrifft, lassen sich auch
aufgrund von folgendem Ergebnis vermuten: Die Teilnehmerinnen, die Gleichstellungsziele
im Personalbereich festgelegt haben, wurden gefragt welche Erfolge in diesem Bereich be-
reits erzielt wurden. Drei der betreffenden 11 Organisationen, die Ziele festgelegt haben,
konnen keine Erfolge nennen. Erfolge in der inhaltlichen Arbeit bzw. im Handlungsfeld der
Institutionen kdnnen hingegen sogar sieben von 15 Organisationen, die Ziele festgelegt ha-
ben, nicht angeben. Ein Hinweis fur die Hintergrinde dieses Unterschieds zwischen der
Kenntnis von Erfolgen im internen und im externen Bereich, kommt von einer Organisation
selbst, die meint ,es wurden keine Messinstrumente festgelegt, daher kann auch kein Erfolg
>gemessen< werden.”

Welche Erfolge werden im Personalbereich genannt und welche Erfolge meinen die Befrag-
ten im externen Aufgabenbereich erreicht zu haben?

Bei den Nennungen in Bezug auf den Personalbereich fallt auf, dass es sich hier fast aus-
schliellich um Erfolge handelt, die sich auf den Bereich der zahlenmafigen Reprasentation
von Frauen in der Institution allgemein oder in den Fuhrungsebenen handelt, wie z.B. dies
bei folgenden drei Aussagen der Fall ist:

»L. Migrantin in der Fihrungsposition 2. Migrantinnen (1 Mann, 1 Frau) im Vorstand."

JAlle Ebenen sind mit Mannern und Frauen besetzt. Der Vorstand, die Geschéaftsfiilhrung sowie
die groReren Teams sind geteilt. Die einzelnen Teams werden sowohl von Frauen als auch von
Mannern geleitet.”

»Erhéhung des Frauenanteils im Betrieb."

Nur eine einzige Aussage wirft das Licht auf einen qualitativen Aspekt im Personalbereich
und meint ein Erfolg sei es, dass in der Institution ,keine Frauen ehrenamtlich tatig sind, well
ohnehin Frauen priméar unbezahlte Arbeit in unserer Gesellschaft leisten.” Und eine Organi-
sation bezieht wieder mehrerer Diskriminierungsmerkmale ein und schreibt: ,Im Bereich von
Anstellungen werden Personen mit Migrationshintergrund und &altere Personen bevorzugt
bzw. werden formale Qualifikationen nicht als erster und einziger Anstellungsfaktor gese-
hen.*

Gleichstellungserfolge im externen Handlungsfeld kénnen drei Fraueneinrichtungen differen-
ziert beschreiben:

.Selbstwert- und Selbstbewusstseinsstarkung bei Madchen, viele Madchen wéhlen einen tech-
nischen Beruf, den sie vor Kursmafinahme nie in Betracht gezogen hatten, geschlechterreflek-
tierte Padagogik gewinnt zunehmend an Bedeutung.”

Lveranderung & Starkung von Frauen in ihrem privaten Umfeld, Initiierung, Beratung zu Gender
Mainstreaming-Prozess in Einrichtungen, Institutionen, OGB Bildung.”
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»Aufzeigen von Ungleichheiten und Ursachen durch Genderforschung - Sensibilisierung von
Entscheidungstrégerinnen. Aufbau von Kompetenz im Bereich der Ist-Analyse, dem Gender
Budgeting, der Planung von Gender Mainstreaming-Prozessen auf der nationalen und internati-
onalen Ebene."

Die ubrigen Institutionen bleiben auf einer allgemeineren Ebene:

.Beschaftigung mit dem Thema.”
zJnterschiedliche Angebote fiir Frauen und Manner, je nach thematischem Bezug.“

»#Aktive Madchen und Burschen ohne gegenseitige Behinderung.”
.Bewusstseinsbildung, Sensibilisierung.“

Auf die Frage, ob sie konkrete Zukunftsplane zur Férderung der Geschlechtergleichstellung
haben, sagen 11 Institutionen ja und 16 nein (zwei Angaben fehlen).

Dass 16 Organisationen keine zukinftigen Plane haben fir das Vorantreiben der Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern erscheint uns viel. Auffallend ist, dass sogar vier der acht
Fraueneinrichtungen angeben, keine konkreten Zukunftspldne fir die weitere Arbeit an
Gleichstellung zu hegen. Diejenigen Fraueneinrichtungen, die die Frage nach Planen bejaht
haben, geben an ihre Kerntatigkeiten im Bereich Frauenférderung und Gender Mainstrea-
ming weiter fihren zu wollen. Die Vermutung liegt nahe, dass die Ubrigen Fraueneinrichtun-
gen diese Ziele teilen.

Beispiele fur zukunftige Plane fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern in Nicht-
Fraueneinrichtungen sind:

~Spezielle Fortbildungen fur Mitarbeiter/innen in der Beratung mit dem Fokus auf Genderaspek-
te.”

~Weiterhin primér Frauen engagieren + KEINE ehrenamtlichen Posten vergeben + spezielles
Angebot fir Manner geplant, um diese in die Verantwortung (Kindererziehung/ Konfliktldsungs-
kompetenz) zu holen.”

JAntidiskriminatorische Betriebsvereinbarung.”

Vor allem das Fehlen ausreichender finanzieller Ressourcen, geringes Bewusstsein und feh-
lender politischer Wille sowie die Angst vor Veranderungen wird von den befragten NGOs als
Hindernis fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Arbeit der NGOs gesehen.
Folgende Zitate geben die Bandbreite der Antworten wieder:

~Frauenférderung bedarf immer noch hohen Erklarungsbedarf, anstatt dass diese als Selbstver-
standlichkeit gesehen wird! Der Lobbyismus und die punktuelle Arbeit wird nicht mit den nétigen
finanziellen Ressourcen ausgestattet!”

,=Hindernisse sind stdndige Ressourcenknappheit und dass nicht wirklich ein politischer Wille

besteht, Fraueneinrichtungen als Frauenférdermal3nahmen im Sinne des Gender Mainstrea-
ming mit ausreichenden Ressourcen auszustatten.”
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,Zu wenig finanzielle Ressourcen, zu wenig Gewicht in der Offentlichkeit, zu wenig Hinter-
grundwissen, zu wenig Know-how in den relevanten Bereichen.”

Wille, das komplexe Gebiet zu begreifen, konkrete Handlungsfelder zu benennen und umzu-
setzen. Angst vor Veranderungen.”

Ergebnisse aus der Gruppendiskussion

Anwendung der Strategie Gender Mainstreaming

Das Betreiben von Gender Mainstreaming als Querschnittaufgabe im Sinne der Integration in
alle Analyse-, Planungs-, Umsetzungs-, Controlling- und Evaluierungsprozesse wird von kei-
ner/m Teilnehmerln der Gruppendiskussion explizit angesprochen.

Die Auseinandersetzung mit der Gleichstellung von Frauen und Mannern ist aber sehr wohl
vorhanden, scheint schon langer Thema zu sein und wird — vor allem bei jenen Teilnehme-
rinnen, die in einem padagogischen Bereich tatig sind — als Teil der inhaltlichen Arbeit gese-
hen. Es wird durchaus als transversales Thema beschrieben, wie folgende drei Zitate zeigen:

... das Thema Gender, Rollenbilder, Umsetzung von GleichstellungsmalRnahmen
[wird] immer wieder thematisiert, weil es mit unseren Zielgruppen eng verbunden ist
und weil es dort eine groRe Bedeutung hat und auch in diesen Themenbereichen eine
grof3e Bedeutung hat. Es ist fast Teil der Arbeit, kbnnte man sagen.”

~Was jetzt die Wirkung unserer Arbeit anbelangt sind geschlechtsspezifische Teile na-
turlich sehr zentral und in jeder Sache von Bedeutung. Beispielsweise bei Workshops
in Schulen, da die Geschlechtsrollen, Frauenrolle, Diskriminierung, Kompetenzstarkung
fur Madchen.”

,AlSO bei uns ist es tagliches Brot, wenn es darum geht Rollen zu besetzen bzw. Rollen
Zu erarbeiten, dann ist es automatisch immer Thema. ... Dann wird automatisch mitre-
flektiert, was es bedeutet Frau zu sein in der Gesellschaft in dieser und jener Situation.
Oder was es bedeutet Mann zu sein in der und der Situation. ... und ich glaube das ist
generell im Theaterbereich, im Kunst und Kulturbereich, weil ja immer versucht wird
neue Perspektiven zu er6ffnen oder ungewohnte Blickwinkel zu zeigen. Dieses Gen-
der-Thema, das glaube ich personlich, damit ist jede Theatergruppe konfrontiert und
versucht meiner Meinung nach damit zu spielen und da Verfremdung zu erzielen oder
einfach zu irritieren.”

.Bei mir ist die Betonung der Genderaspekte in jedem Workshop in der Schule wichtig,
sei es jetzt einer zu Diskriminierung, sei es zu Zeitgeschichte."

Auf der anderen Seite wird gerade dieser Aspekt der standigen Berucksichtigung der Gleich-
stellungsperspektive in der taglichen Arbeit von anderen Diskussionsteilnehmerinnen ange-
zweifelt:
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~Wir haben es festgeschrieben [Gender Mainstreaming]. Wir haben so einen Prozess
einmal durchgefuhrt in der Firma. Im Alltag ist es nicht standig Thema. Also insofern ist
es nicht so wichtig. Aber ich denke einmal, dass wir es schon leben im Betrieb. Gleich-
stellung wird bertcksichtigt. Ich denke, wenn man das drinnen hat, dann spricht man
nicht standig driber, oder tut standig irgendwas, was jetzt konkret mit Gender
Mainstreaming zu tun hat.”

.lch denke das ist bei uns auch so. Wir gehen in unseren Arbeitsbereichen eigentlich
nicht geschlechterspezifisch an die Sache heran, sondern da ist ein gleicher Zugang
von Mann und Frau soundso gegeben bei uns. Von den Zielgruppen her, von den Ta-
tigkeitsfeldern her. Da gibt es Tatigkeitsfelder, die sowohl Mann als auch Frau ausfiillen
konnen und deshalb ist es das auch nicht so explizit in irgendeiner Art und Weise fi-
xiert."

Problematisch bei diesen Einschatzungen erscheint es, dass Benachteiligungen nicht immer
offen liegen mussen, sondern erst einer genauen Betrachtung und Analyse bedirfen, um sie
aufzudecken und ihnen in Folge entgegenwirken zu kdénnen. Eine Gruppendiskussionsteil-
nehmerin, eine Geschéaftsfihrerin einer Fraueneinrichtung, hebt die Bedeutung der Strategie
Gender Mainstreaming in Bezug auf die Analyse der Ist-Situation heraus und spricht auch
die massiven Widerstande an, die es erzeugt, wenn man die Forderungen stellt, Daten und
Fakten geschlechtersensibel zu erheben:

... aber wir missen erst mal Gender Mainstreaming fordern, weil die Zahlen gar nicht
vorhanden sind. ... Da sind wir an einem Priméarzustand das ist erstaunlich, das glaubt
man nicht. Erst werden die Apfel- und Birnbdume gezéhlt, als [dass darauf geschaut
wird, welche Auswirkungen es hat Frau oder Mann zu sein] ... Und es wird bekampft.
Als tritt man gegen Betonwande. Das ist schlimme harte Arbeit. Also ich hétte das nicht
fur maglich gehalten, welche Widerstande das erzeugt.”

An anderer Stelle in der Diskussion meint dieselbe Diskussionsteilnehmerin: ,Und da denke
ich, ist die Strategie Gender Mainstreaming schon sehr wichtig. ... Wie viel Geld geht in die
Burschen, wie viel Geld geht in die Madchen? Ganz einfach das Budgeting anschauen und
dann stellt man zufallig fest, die Halfpipe kostet 10-mal so viel wie das Gartchen, das wir da
an der Ecke machen. ... Dass man eine Methode hat mit der man das analysieren kann.
Denn manche glauben es ja nicht. Die sagen, sie versuchen das Beste, oder die wollen ein-
fach nicht. Aber dass das Geld ja gezielt in diese Bereich geht, ist ja auch wichtig.”

Auch hier wird der Aspekt der Analyse als bedeutend hervorgehoben und zwar wieder unter
dem Aspekt, dass vieles gar nicht klar als Benachteiligung erkannt werden kann, unterzieht
man es nicht einer Analyse.

Gender Mainstreaming umfasst aber neben der Integration der Genderperspektive in die
Analyse, die Umsetzung und das Controlling auch noch die Evaluierung der MalRhahmen
unter dem Aspekt der Geschlechtergleichstellung. Wurden die festgelegten Ziele fiur die
Gleichstellung von Frauen und Mannern erreicht, welche Ursachen gibt es gegebenenfalls
fur eine Nicht- bzw. Teilerreichung und welche MalRnahmen sind notwendig, um auf dem

__institut fiir
praxisorientierte

genderforschung




Weg zu Gleichstellung weiter voranzuschreiten? Ein Aspekt, der in der Gruppendiskussion
vollig ausgelassen wurde und — wie auch die Ergebnisse der Fragebogenerhebung verdeut-
lichen (siehe S. 19f) - nahe legen kdnnte, dass der Bereich Erfolgskontrolle, Evaluierung und
darauf aufbauend das Bestimmen der Notwenigkeit weitere MaRnahmen und das Erschlie-
Ren neuer Handlungsfelder im Moment noch eher brach liegt.

MalRnahmen zur Gleichstellung

Wie schon erwahnt, ist aber Gleichstellung von Frauen und Mannern sehr wohl Thema in
den NGOs (und zwar sowohl intern als auch im externen Handlungsfeld.) Womit wird also
die Gleichstellungsproblematik in Bezug auf die eigene Institution, in Bezug auf die eigene
inhaltliche Arbeit und Aufgabenbereiche verbunden und wie kann man Benachteiligungen
aufheben oder ihnen zumindest entgegenwirken? Im Folgenden werden die MalRhahmen
anhand der 4R der 4R-Methode — Reprasentation, Ressourcen, Rollen, Rechte (siehe Seite
4) - gegliedert und beschrieben.

Reprasentation

Bestrebungen flr eine Ausgewogenheit von Frauen und Mannern unter den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern kommen den Diskutantinnen beim Thema interne Gleichstellung sofort in
den Sinn. Der Fokus liegt hier meist darauf, mehr Manner an Board zu holen, da diese zah-
lenmaRig im Bereich der NGOs deutlich unterreprasentiert sind und Manner gerade in pada-
gogischen Arbeitsbereichen (Kindergartenpadagogen, Workshopleiter etc.) als Vorbilder und
Bezugspersonen fiir die Burschen gewinscht waren.

Dass auch bei den NGOs ein deutlicher Gender Gap in der Besetzung der Leitungspositio-
nen zu finden ist, wie auch die Ergebnisse der Fragebogenerhebung zeigen, bleibt in der
Gruppendiskussion zumindest nicht unerwahnt. Sind die Manner zwar unter den Mitarbeite-
rinnen unterreprasentiert, ist, auch in der Wahrnehmung der Diskutantinnen, ,der Vorstand
eigentlich schwer mannlich besetzt.”

Wo Bildungs- oder Beratungsarbeit betrieben wird, wird auch Wert darauf gelegt, die Ziel-
gruppe bzw. die Inhalte mit einem passenden Geschlechterverhaltnis der Workshopleiterin-
nen oder Beraterinnen zu spiegeln, was folgende zwei Zitate beschreiben:

»Wir fihren genauso Workshops zu unterschiedlichen Themen durch und da legen wir
darauf Wert, dass wenn es ein neutraleres Thema ist, dass Mann und Frau gemeinsam
arbeiten. Es kann aber auch passieren, dass wenn es eine reine Madchengruppe ist,
oder eine reine Burschengruppe, dass dann zwei Frauen oder zwei Ménner arbeiten.
Also das ist auch sehr zielgruppenorientiert.”

~Wir haben fur verschiedene Zielgruppen, also auch speziell fir Madchen und Bur-

schen, fir Frauen und Manner eigene Angebote, die dann auch jeweils vom gleichge-
schlechtlichen Seminarleiter durchgefiihrt werden. Das liegt an den Inhalten dieser
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Seminare und Workshops und macht in dem Fall natirlich Sinn. Das heif3t wir orientie-
ren uns an den Zielgruppen, was auch die Geschlechter unter den Mitarbeitern betrifft.
D.h. wir haben einen Mann und drei Frauen. Die Uberwiegenden Tatigkeiten werden
von Frauen Ubernommen und diese Workshops fir Burschen und Manner von Man-
nern.*

Ressourcen

Weiters fallt den Gruppendiskussionsteilnehmerinnen auf, dass Frauen im NGO-Bereich aus
mangelnden Alternativen vermehrt ,Projektkarrieren“ einschlagen, also kurzfristig, nur fur die
Dauer eines Projektes in einer Institution verbleiben:

.Ich sehe die Ungleichstellung darin, dass der Vorstand mannlich bleibt und dann gibt
es die Frauen, die gekommen sind, als es gerade 6ffentliche Forderungen gegeben
hat. Es war aber nicht genug da, dass diese Frauen schlussendlich dann in das Team
hineingekommen sind. Es scheint also sehr viele Frauen zu geben, die hochqualifiziert
sind, aber kurzfristige Karrieren haben. ... Und da wird aber auch irrsinnig viel Kompe-
tenz wieder mitgenommen, die eigentlich nicht in diesem NGO-Bereich verbleibt lang-
fristig.”

Interessant ist, dass hier fur beide Seiten — die betroffenen Frauen und die Institutionen —
Nachteile gesehen werden: Einerseits missen Frauen in NGOs oftmals prekare Arbeitsver-
haltnisse wie kurzfristige Anstellungen eingehen oder Uberhaupt als freie Diensthehmerinnen
oder Honorarkrafte arbeiten. Dies bedeutet meist — vor allem langfristig - einen schlechteren
Verdienst als fur langerfristig festangestellte Mitarbeiterinnen. Andererseits entgeht auch den
NGOs eine wertvolle Ressource und zwar die aufgebaute Kompetenz ihrer Mitarbeiterinnen.

Der Gender Pay Gap, die Kluft, die zwischen Frauen- und Mannereinkommen liegt, wird in
der Gruppendiskussion 6fter thematisiert. Sie wird als eine der groRten Benachteiligungen
fur Frauen gesehen. Es wird auf die groRen Einkommensunterschiede in typisch weiblichen
Berufsfeldern wie dem padagogischen Bereich oder Pflegeberufen und typisch méannlichen
Berufsfeldern im technischen Bereich hingewiesen und auf die Problematik Manner zu fin-
den, die in so schlecht bezahlten Jobs arbeiten wollen.

Ein bisschen scheint es, als wiirden die Griinde alleine im Rollenverstandnis der Frauen ver-
ortet, wenn von zwei Diskutantinnen angefuhrt wird, Frauen seien vielleicht zu ,gentigsam*
oder gemeint wird, Frauen seien ,eher dazu bereit sind, diesen Einstieg [Projektkarrieren] zu
wahlen“. Dennoch erscheint es klar, dass man auch an den Strukturen und Rahmenbedin-
gungen schrauben muss, damit sich etwas verandern kann. Die Abschaffung prekarer Ar-
beitsverhaltnisse in den NGOs wird von einem Teilnehmer als ,ein Schritt zur Lohngleichheit*
gesehen wird, der in seiner Institution bereits gelungen ist. Die Ubrigen Diskutantinnen teilen
diese Meinung, verweisen jedoch drauf, dass gerade dies in NGOs, die von 6ffentlichen For-
derungen abhangen, enorm schwierig sei.
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Rollen

Rollenbilder und Verhaltensweisen von Frauen und Mannern zu reflektieren und zu veran-
dern, nimmt als Themenbereich den groften Platz im Laufe der Gruppendiskussion ein. In
Hinblick auf die Madchen und Frauen geht es hier meist um das Starken von Selbstbewusst-
sein, um Opferpravention und bei Burschen und Mannern um den Erwerb sozialer Kompe-
tenz, Erlernen eines gewaltfreien Umgangs. Fir die mannlichen Diskussionsteilnehmer
spielt ,selber Vorbild sein“ immer wieder eine Rolle. Das Verwenden von geschlechterge-
rechter Sprache gehdrt fir einen Teilnehmer ganz klar zu diesem Aspekt, denn er zeigt, dass
man der Gleichstellung von Frauen und Mannern Wichtigkeit beimisst.

Méanner wie Frauen bringen ein, dass Burschenarbeit immer wichtiger wird:

~Was mir aus unserer Arbeit in Workshops auffallt ist, dass Burschenarbeit immer mehr
Thema wird aus unserer Sicht. Ich glaube, dass der Fokus sehr viel auf Madchenférde-
rung oder —arbeit gelegt worden ist und jetzt kommt man immer mehr drauf, dass die
Burschen eigentlich viel schlechter unterwegs sind z.B. wenn es um Teamarbeit, um
soziale Kompetenzen geht. ... Und uns ist gesagt worden, dass es da relativ wenig
gibt. Die Mannerberatung ist da eher kognitiv unterwegs und dann gibt es eher so die
Outdoorgeschichten fur Burschen, aber jetzt wirklich so ganzheitliche Workshops fir
Burschen mit Reflexion und starker inhaltlicher Arbeit zum Thema Gender, das fehlt
fast ein bisserl, haben wir die Riickmeldung bekommen.*

Endet dies in ,reiner Jungenférderung und Mannerférderung letztendlich“, da die Burschen
dann ,den Raum und die Forderungen hatten“? oder ,... brauchen die Buben sich nicht
mehr so viel Raum zu nehmen, wenn sie sozial kompetenter werden, weil es dann nicht
mehr nétig ist, sich so offensichtlich diese Vormachtstellung jedes Mal wieder zu erobern“?
Diese Ansichten werden angeregt diskutiert. Auf der einen Seite wird gesagt, wirden die
Buben und Manner ja im Zuge der Gleichstellung der Geschlechter nicht nur verlieren, auf
der anderen Seite bezweifelt man, dass ,Burschen dann mehr oder weniger freiwillig auf
Macht, Machtausiibung verzichten.” Dass eine wirklich ,emanzipatorische Burschenarbeit*
sinnvoll und derzeit noch rar gesat sei, scheint bei allen Teilnehmerinnen jedoch auf Zu-
stimmung zu stol3en.

Auffallig ist, dass die Diskussionsrunde, bis auf ein Statement, auf der individuellen Ebene
verbleibt. Da wird dariber nachgedacht, dass sich nur etwas verandert, wenn man frih auf
beiden Seiten — bei den Madchen und bei den Burschen — ansetzt, denn ,,... was hilft es,
wenn primar dort investiert wird, aber die andere Seite sich nicht veréndert?* Wenig wird
jedoch daruber gesprochen, wie sich Rahmenbedingungen &ndern mussen, damit Frauen
und Manner in Bezug auf ihre Lebensgestaltung und die Verteilung von Ressourcen weder
bevorzugt noch benachteiligt sind. Alleine die vorhin schon zitierte Aussage zum Gender
Budgeting’ zeigt auf, wie man die Problematik einer geschlechtergerechten Aufteilung von

7 Und da denke ich ist die Strategie Gender Mainstreaming schon sehr wichtig. ... Wie viel Geld geht
in die Burschen, wie viel Geld geht in die Madchen? Ganz einfach das Budgeting anschauen und
dann stellt man zufallig fest, die Halfpipe kostet 10-mal so viel wie das Gartchen, das wir da an der
Ecke machen.”
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Ressourcen wie Raum und Geld angehen kdnnte, ohne dass hier auf die freiwillige Heraus-
gabe durch die ,gelauterte” Gruppe der bisherigen NutznieRer gewartet werden muss.

Meist geht es in der Diskussion also um das Arbeiten am Rollenverhalten durch Workshops,
Seminare mit und Beratungen der jeweiligen Zielgruppe, aber es wird auch auf die Wichtig-
keit einer Verankerung gendersensibler Didaktik in der Ausbildung der Lehrer und Lehrerin-
nen und der Kindergartenpadagogik hingewiesen oder auf die Schaffung Uberhaupt neuer
Schulformen, die einen demokratischeren, gewaltfreieren Umgang miteinander zulassen.
Denn was den Teilnehmerlinnen der Gruppendiskussion, die solche Workshops und Semina-
re durchflhren, in ihrer taglichen Arbeit bewusst ist, ist, dass sie ohne veranderte Rahmen-
bedingungen nur wenig ausrichten kénnen:

~Wenn ich einen Workshop mache und versuche ein Vorbild zu geben und merke wie
der Lehrer oder die Lehrerin reagiert, dann denke ich mir auch, da kann ich 20 Stunden
machen, wenn in der 21. Stunde die Schiler zusammengeschissen werden und wieder
einfach zurecht gestutzt werden, ist meine Arbeit fur nix.*

.--- Wir hadern einfach ein bisschen mit so dreistiindigen Workshops, weil das ist so
der Tropfen auf den heiRen Stein. Wir wiirden uns wiinschen, dass es da intensivere
Arbeit gibt, Projektarbeit, eine andere Schulstruktur, wo es moglich ist, langere Zeit an
einem Thema zu arbeiten und dann kann z.B. Theater einen guten Beitrag leisten da-
fur, dass das Zusammenleben der Geschlechter und ein gewaltfreierer Umgang ganz
einfach Realitat wird."

Bewusstseinsbildung und Sensibilisierung fiir die Gleichstellungsproblematik wird auch in der
Gruppendiskussion als zentrale Ma3nahmen fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern
besprochen, denn hier wird ein grofles Manko verortet bzw. sogar ,so etwas wie ein Back-
flash®, indem ,Gleichbehandlungsthemen wieder lacherlich gemacht werden, emanzipatori-
sche Anséatze lacherlich gemacht werden.”

Ein anderer Teilnehmer meint, ,Oder [in einer Zeitschrift] aus den 70er Jahren: ,Wie findest
du einen neuen Bewunderer?“, wo drinnen steht, hor’ ihm zu und sag ja nicht, dass er Blod-
sinn redet, sondern horch ihn aus und bewundere ihn. Und wenn ich dann mit den Madchen
rede und frage, wie ist es heute und sie sagen, es ist eh in etwa gleich. Das heil3t, da geht es
fur mich schon ganz klar um diese Bewusstseinshildung. Die Rollenbilder haben sich leider
im Alltag viel weniger geandert in 40 Jahren als es mir lieb wéare.”

Angesprochen werden im Zuge dieser Diskussion die Regelungen der EU im Bereich der
Gleichstellung der Geschlechter und die Kluft zwischen diesen Vorgaben und den Rollenbil-
dern und Verhaltensweisen, die junge Menschen tagtaglich in den Medien sehen, wo alles
.genau in die entgegengesetzte Richtung lauft derzeit.”
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Rechte

Regelungen, Gesetze und deren Sanktionierung war jenes Thema, das intensiv diskutiert
wurde, als die Teilnehmerinnen der Gruppendiskussion gefragt wurden, ob den NGOs eine
spezielle Rolle in der Gleichstellung von Frauen und Mannern zukommen wirde. Obwohl
sehr wohl angemerkt wird, dass ,wir als NGOs fir soziale Gerechtigkeit und Gemeinnitzig-
keit arbeiten und in diesem Sinne den Auftrag haben, genau wie andere Menschenrechte,
dies umzusetzen. ... Und unsere Glaubwurdigkeit gewinnt, wenn wir das nach innen und
aul3en tun“ wird der Ball an die 6ffentliche Hand zurlickgespielt, die die Rahmenbedingungen
vorgibt, unter denen die NGOs diesen Auftrag erfilllen kbnnen bzw. missen.

.Ich glaube einmal, dass die gesellschaftliche Wirkung, wenn wir es schon tun, auch
nur begrenzt da ist. Also ich glaube schon auch, dass es woanders umgesetzt gehéren
wirde und, dass es vorgegeben gehért. Da braucht es Regeln, da braucht es Vorga-
ben. Freiwillig passiert das schlichtweg nicht. Und es geht ja auch. Es wird eh so viel
reguliert, da kdnnte man da auch viel mehr regulieren.”

Die Gruppendiskussionsteilnehmerinnen besprechen, dass es zwar Regelungen und Geset-
ze wie die Menschenrechte, das Gleichbehandlungsgesetz etc. gibt, diese aber nicht im sel-
ben Malle wie in anderen Bereichen exekutiert werden. Ein Teilnehmer schildert aus seiner
beruflichen Praxis:

.Ich merke das ja, wenn man mit der Justiz zum Gleichbehandlungsrecht arbeitet, dass
auf einmal Richter, die ja eigentlich nach dem Gesetz zu urteilen gewohnt sind, anfan-
gen in dem Bereich Meinungen zu haben und nach diesen Meinungen urteilen. ... Und
immer diese Diskussionen, bei diesen Seminaren, wo es um sexuelle Belastigungen
geht. Z.B. ein GroRraumbiiro und Bildschirmschoner mit nackten Frauen oder so. Se-
xuelle Belastigung, wenn ich daneben sitze oder nicht? Und da gilt auf einmal eine
Meinung. Das steht aber relativ klar im Gesetz, wie das zu beurteilen ist. ... Aber,
wenn jetzt sogar die Justiz, die dieses Gesetz in der Rechtsprechung anzuwenden hat,
nach Meinungen urteilt, dann brauche ich dort — und das ist es, was ich sagen will —
dann brauche ich dort eine Sensibilisierung.”

Dieselbe Person meint auch: ,Und so ist das immer noch ein bisschen eine moralische Fra-
ge und moralische Fragen sind unglnstig bei sachlichen Themen.*

Einerseits wird hier also wieder Bewusstseinsbildung und Sensibilisierung der in der Justiz
handelnden Personen angesprochen, auf der anderen Seite wird aber auch eine starkere
Sanktionierung durch die offentliche Hand gefordert z.B. in der Form von Koppelung von
Fordermitteln an die Erflllung von Gleichstellungskriterien:

»#AIso ich bin auch fir Sanktionen. Wenn gesagt wird, wir zahlen nur 6ffentliche Mittel,
wenn diese und jene Dinge erflllt werden, dann geht das schnurstracks. Ob das jetzt
bauliche Veranderungen sind oder Frauen in Vorstande, das ist ja alles kein Problem,
wenn man es auf einmal muss, um Gelder zu bekommen. Also den Anreiz halte ich fur
enorm effektiv und der musste in vielen Bereichen angewendet werden.”

__institut fiir
praxisorientierte

genderforschung




Zukunftsperspektiven

Es sind noch die gangigen Themenbereiche wie die Reprasentation von Frauen und Man-
nern in den verschiedenen Berufsfeldern und Tatigkeitsbereichen sowie in Fihrungspositio-
nen, der Gender Pay Gap und die traditionellen Rollenbilder, die beide Geschlechter in ihren
Wahlmaoglichkeiten einschranken, an denen weiter gearbeitet werden muss, denn in der Dis-
kussion wird klar, dass Gleichstellung hier noch in keinem Fall erreicht ist. Im Gegenteil, die
Gruppendiskussionsteilnehmerinnen sehen in manchen Bereichen geradezu eine RUck-
wartsbewegung in Sachen Gleichstellung von Frauen und Mannern vor sich gehen.

Ein Themenbereich, den die Diskutantinnen verstarkt auf sich zukommen sehen, ist die In-
tersektion von Diskriminierung, d.h. das Aufeinandertreffen von mehreren Diskriminierungs-
merkmalen wie z.B. Frau-Sein und Migrantin-Sein oder Frau-Sein und Behindert-Sein.

.Besonders problematisch finde ich eine Konstellation, wo Intersektionalitéat von Diskri-
minierung stattfindet. Insbesondere dann in dem Bereich wo gruppeninterne und grup-
penexterne Diskriminierung zusammenfallt, wie Frauen und Behinderung oder Frauen
und Migrationshintergrund. Wo es noch ganz starke Rollenzuschreibungen gibt, dort
sehen wir die Auswirkungen des Geschlechts besonders krass und dramatisch.”

~Wenn mehrere Faktoren zusammenkommen, nicht nur Frau, sondern auch Migrantin
oder Frau mit Behinderung, dann kriegt das gleich ganz andere Dimensionen und noch
mehr Scharfe flr die Betroffenen, hat noch mehr Auswirkungen. Und da gibt es einige
Randgruppen, die das betrifft und wo noch mehr nétig ware. Also auch Frauen mit Be-
hinderung. Das ist eine Thema in Osterreich, das habe schon lange als Thema, aber es
gibt noch nicht mehr dazu als zu Frauen mit Migrationshintergrund. Da gibt es einige
Bereiche, wo noch kaum etwas passiert ist.”

Thema ist fur einen Gruppendiskussionsteilnehmer, der u.a. Workshops und Seminare in
Schulen durchfiihrt, auch der Umgang mit Geschlechterrollen und Verhaltensweisen gegen-
Uber Frauen in verschiedenen Kulturen. Er meint:

,Da merke ich schon, dass noch einmal eine kulturelle Komponente hinzukommt in der
Arbeit mit Migrantenjugendlichen, wo ich nicht genau weil3, was das alles fur Folgen
haben wird. ...Zum einen haben ich da Jugendliche, die sowohl einen gewissen kultu-
rellen Unterschied haben, aber auch noch einmal sozial irrsinnig benachteiligt sind. Da
gibt es einfach Verhaltensformen, die kann ich dann einfach nicht negieren ... Und ich
denke mir die Kopftuchdiskussion ist genau ein Thema, wo ich sehr gerne einmal in-
nerhalb der NGO-Szene einen Standpunkt gemeinsam erarbeiten wirde, wie man jetzt
dazu steht. ... Das ist so ein Bereich, wo ich mir denke, da fehlt es mir oft noch an
Kompetenz innerhalb der NGOs."

Hier wird also ein inhaltlicher Austausch und Kompetenzaufbau innerhalb der NGO-Szene
gewdilnscht.
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Kompetenzaufbau in Sachen Gleichstellung und Gender Mainstreaming muss ebenfalls wei-
ter betrieben werden. In der Fragebogenerhebung gibt zwar ein hoher Anteil der Teilnehme-
rinnen an, in der Organisation sei bereits hohes Wissen beziiglich der Gleichstellungsprob-
lematik und viel Kenntnis in der gendersensiblen Datenerhebung und Auswertung vorhan-
den, doch — und das gibt zu denken — meint gerade ein Diskutant, der selbst an einem Gen-
der Mainstreaming-Lehrgang teilgenommen hat, dass hier noch Aufholbedarf besteht:

,Dann behaupte ich auch, dass es auch nur bedingt Kompetenz gibt in dem Bereich.
Also da weil3 nicht jeder, was das ist oder wie man das macht. ... es braucht die ent-
sprechend Haltungen dazu, die personliche, um das machen zu kénnen und dann
muss man es entsprechend auch tun. Und die Kompetenz natirlich. Die ist auch ganz
wichtig. Man muss wissen worum es geht dabei und wie das geht.”

Was wird sonst noch bendétigt, um Gleichstellung im Bereich der NGOs — und dabei im inter-
nen Bereich sowie im externen Handlungsfeld - zu forcieren?

Zum einen sind das langfristige Vertrage, um - wie diskutiert - prekare Arbeitsverhaltnisse,
die vorwiegend Frauen treffen, in der eigenen Institution abzuschaffen. Damit ware ein
Schritt in Richtung Lohngleichheit getan, denn langfristige Anstellungsverhaltnisse bringen
hdhere und gesichertere Einkommen mit sich.

Die Teilnehmerlnnen argumentieren u.a. in folgender Weise, um ihre Forderung von langer-
fristigen Vertragen der offentlichen Hand mit den NGOs zu begriinden:

»Ich glaube nicht, dass NGOs deshalb so viele prekare Dienstverhéltnisse haben, weil
sie ein bisschen menschenfeindlich sind, oder frauenfeindlich sind, sondern dass ein-
fach die budgetare Situation von Jahr zu Jahr immer unsicherer ist und dass es damit
schwierig ist Menschen anzustellen.”

~Weil damit waren ... die prekaren Arbeitsverhaltnisse einfach obsolet. Weil wenn ich
von Jahr zu Jahr oder von Projekt zu Projekt hanteln muss, schauen muss, dass ich ir-
gendwie die Finanzierung hinbringe, dann kann ich die Leute nicht langfristig gut an-
stellen.”

Auch in die Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung fiir die Benachteiligung von Frauen
und die Gleichstellung der Geschlechter muss laut Diskutantinnen noch weiterhin Arbeit ge-
steckt werden. Gut ist, dass auch die Fragebogenerhebung und die Gruppendiskussion, die
im Rahmen dieses Projektes durchgeflhrt wurden, zur Auseinandersetzung mit dem Thema
gefuhrt haben. Die Teilnehmerinnen der Gruppendiskussion meinen, sie hatten einen Beitrag
zur Sensibilisierung geleistet und zur Auseinandersetzung mit Gleichstellung von Frauen und
Mannern und dem eigenen Arbeitsbereich gefiihrt, wie die Aussagen ,Und ich glaube des-
wegen ist bei den Fragebdgen so viel Bewusstseinsbildung rausgekommen® und ,Bei mir
oder bei uns tragt die Veranstaltung oder so ein Fragebogen schon dazu bei, dass wir uns
vereinsintern noch mehr wahrscheinlich damit beschéftigen, dass es wieder Thema wird“
verdeutlichen.
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Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Gleichstellung von Frauen und Mannern ist fur NGOs Notwendigkeit und Potential zugleich.
Diese Auffassung haben wir in der Einleitung bereits kundgetan und damit begriindet, dass
NGOs ihre Ziele der Gemeinnultzigkeit und sozialen Gerechtigkeit nicht erreichen kénnten,
wlrden sie nicht auch Geschlechtergerechtigkeit anstreben. Geschlechtergerechtigkeit be-
deutet fur uns, Frauen und Manner sind in unserer Gesellschaft gleichstellt, d.h. sie werden
aufgrund ihres Geschlechts und ihrer Geschlechterrollen weder bevorzugt noch benachteiligt
und nehmen an allen Bereichen des privaten und offentlichen Lebens gleich teil.

Gender Mainstreaming ist eine Strategie zur Erreichung der Gleichstellung der Geschlechter.
Gender Mainstreaming bedeutet, soziale Ungleichheiten zwischen Frauen und Mannern in
allen Bereichen immer wahrzunehmen und zu berticksichtigen. Alle Vorhaben werden auf
ihre moglichen geschlechtsspezifischen Auswirkungen Uberprift und so gestaltet, dass sie
einen Beitrag zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern leisten. Um die
Umsetzung dieser Strategie zu unterstitzen, werden verschiedene Methoden (z.B. das 6-
Schritte-Verfahren oder die 4R-Methode) angewandt, die dabei helfen sicherzustellen, dass
die Geschlechterperspektive und das Ziel der Gleichstellung von der Planung Uber die Um-
setzung bis zur Evaluierung von MaRnahmen integriert werden.

Frauenforderung und Gender Mainstreaming sind keine Gegenstrategien, sondern erganzen
einander, indem sie dasselbe Ziel, namlich die Gleichstellung der Geschlechter, verfolgen.
Da Frauen in vielen Bereichen zur benachteiligten Gruppe gehdren, ist Frauenférderung eine
effektive Option zur Umsetzung von Gleichstellung.

Inwieweit tragen nun die Mitglieder der steirischen NGO Plattform zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern bei und inwieweit verwenden sie dazu die Strategie Gender
Mainstreaming? Welche Herausforderungen sehen sie in Zukunft auf sich zukommen und
was brauchen sie, um sich ihnen zu stellen und die Gleichstellung von Frauen und Mannern
in ihren Handlungsfeldern weiter voranzutreiben?

Um diese Fragen zu klaren und um dariber hinaus, im Anschluss an die Untersuchung, Indi-
katoren zu entwerfen, mit denen zukunftige Entwicklungen erkannt werden und die als Um-
setzungshilfe von Gender Mainstreaming dienen kdnnen, wurden eine Fragebogenerhebung
und eine Gruppendiskussion durchgefuhrt. Fragebdgen wurde an alle 45 Partnerinstitutionen
der steirischen NGO Plattform (Mitgliederstand Mitte November 2007) verschickt und zur
Gruppendiskussion wurden 12 Geschéftsfuhrerlnnen der Plattformorganisationen eingela-
den, wobei auf eine gute Verteilung Uber die wichtigsten Aufgabenfelder der vertretenen
NGOs geachtet wurde. An der Fragebogenerhebung nahmen schlieRlich 29 Institutionen teil,
an der Gruppendiskussion beteiligten sich acht NGO-Vertreterinnen.

In unserer Fragebogenerhebung wurden die beteiligten Institutionen ersucht, Angaben zur
Gleichstellung im internen Bereich (etwa die Verankerung in den Grundlagen, wie dem Leit-
bild, und im Personalbereich) und im externen Handlungsfeld zu machen. Abgefragt wurden
jeweils die Ziel- und die MaRnahmenebene, die Erfolge intern und im externen Handlungs-
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feld und die Plane fir die Zukunft. AuRerdem wurde gesondert nach der Umsetzung der
Strategie Gender Mainstreaming zur Erreichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern
gefragt. Die Gruppendiskussion warf das Licht zusatzlich auf Themen wie die Rolle von
NGOs bei der Gleichstellung von Frauen und Mannern und die nétigen Voraussetzungen,
um diese Arbeit zu forcieren.

Die befragten Institutionen sind hauptsachlich in den Handlungsfeldern Bildung, Arbeit und
Beschaftigung, Gesundheit, Frauenférderung sowie Demokratie, Menschenrechte, Migration
& Interkulturalitat tatig. Die zwei am starksten vertretenen Zielgruppen der befragten NGOs
sind zum einen Unternehmen, &ffentlichen Institutionen, andere NGOs und politische Ent-
scheidungstragerinnen und zum anderen Madchen und Frauen.

Acht der befragten Organisationen kénnen zu Fraueneinrichtungen gezahlt werden, deren
Hauptziel es ist, die Diskriminierung von Madchen und Frauen in ihrem jeweiligen Hand-
lungsfeld zu beseitigen. Die acht Fraueneinrichtungen tragen insgesamt deutlich zu einem
positiveren Bild der NGOs bezuglich der Gleichstellung von Frauen und Mannern bei. Aus
diesem Grund wird im Bericht auf die Ergebnisse der Fraueneinrichtungen zumeist noch
einmal gesondert hingewiesen.

Geschlechterpolitische Ziele in den Grundlagen der Organisation, wie dem Leitbild, verankert
zu haben, geben rund die Halfte der Befragten an (14 von 29). Etwas mehr als die Halfte
meint, eigene Ressourcen zur Umsetzung von Gender Mainstreaming, Frauenférderung o-
der Mannerarbeit zur Verfiigung zu haben (16 von 29) und ein Grofteil schatzt die Kompe-
tenz in der Gleichstellungsthematik als hoch ein (23 von 29). Die Gleichstellung von Frauen
und Mannern ist demnach in der Halfte der befragten NGOs in den Leitzielen integriert und
die nach eigenen Einschatzungen hohe Kompetenz im Bereich der Gleichstellung der Ge-
schlechter wiirde den Weg fir die Umsetzung von Gender Mainstreaming ebnen.

Etwa ein Drittel der NGOs (11 von 29) gibt an, Gleichstellungsziele im Personalbereich fest-
gelegt zu haben. Fir die Fraueneinrichtungen, die ausschliellich weibliche Mitarbeiterinnen
beschaftigt haben, ist Gleichstellung im Personalbereich grundsatzlich kein Thema. Sie sind
hier mit nur einer Nennung vertreten. Eine Fraueneinrichtung verweist aber auf Gleichstel-
lungsziele wie die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben oder die Aufwertung
weiblich konnotierter Beschaftigung und zeigt so auch Gleichstellungspotential fir reine
Fraueneinrichtungen auf. Die Festlegung von Gleichstellungszielen in der Personalpolitik der
ubrigen Institutionen scheint Fruchte zu tragen, denn in jenen Einrichtungen, die Ziele fur die
Gleichstellung ihrer Mitarbeiterinnen festlegen, sind Frauen beim Aufstieg in héhere Positio-
nen weniger benachteiligt als bei jenen, die dies nicht tun. Diese Benachteiligung von Frauen
in den NGOs ist derweilen eklatant: Frauen sind, obwohl unter den Mitarbeiterinnen der
NGOs Kklar in der Uberzahl, in den Fiihrungspositionen eindeutig unterreprasentiert. Der
Glasdeckenindex, der den Frauenanteil in der Leitungsebene mit dem Frauenanteil bei den
Mitarbeiterinnen der Institution insgesamt vergleicht, zeigt, dass Frauen in 75% der befrag-
ten NGOs (ohne Fraueneinrichtungen) beim Aufstieg in hdhere Positionen benachteiligt sind.

Gleichstellung von Frauen und Mannern im externen Handlungsfeld ist wieder ein von den
Fraueneinrichtungen stark getragener Bereich. Etwa die Halfte der Befragten insgesamt (15
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von 29, sieben davon sind Fraueneinrichtungen) meint, mit ihrer inhaltlichen Arbeit zur Ge-
schlechtergleichstellung beitragen zu wollen und gibt Ziele in diesem Bereich an. Vier Be-
fragte kénnen allerdings keine Angabe zu den MaRnhahmen machen, mit denen sie die Ziele
erreichen wollen, was drauf hindeutet, dass diesen Zielen nicht strukturiert nachgegangen
wird.

,Sensibilisierung der Offentlichkeit rangiert als externes Gleichstellungsziel an oberster Stel-
le, wahrend ,Gleichverteilung des Budgets, das Mannern und Frauen zugute kommt* das
Schlusslicht bildet. Dass die am haufigsten genannte ,Zielgruppe“ der NGOs Unternehmen,
offentlichen Institutionen, andere NGOs und politische Entscheidungstréagerinnen sind, legt
nahe, dass die NGOs eine wichtige Rolle in der Bewusstseinsbildung flr die Gleichstellung
von Frauen und Méannern spielen kénnen. Die Sensibilisierung der Offentlichkeit fur die
Gleichstellungsthematik ist, das wird auch in der Gruppendiskussion klar, nach wie vor ein
aktuelles Thema fir NGOs. Die Gruppendiskussionsteilnehmerlnnen verorten, was z.B. die
Emanzipation von traditionellen Geschlechterrollen oder die Akzeptanz von Frauenférderung
betrifft, einen Stillstand bzw. gar eine Rickwartsbewegung.

Etwa mehr als die Halfte der befragten Institutionen (16 von 29) gibt an, die Strategie Gender
Mainstreaming umzusetzen. Allerdings lassen nur flnf der 16 Organisationen (zwei davon
sind Fraueneinrichtungen) ihren Antworten nach darauf schlieRen, dass sie Gender
Mainstreaming als Querschnittsstrategie, als Planungs- und Steuerungsinstrument anwen-
den, wahrend die restlichen Organisationen eher auf der Ebene von MalRnahmen verbleiben.

Aus der Fragebogenerhebung und der Gruppendiskussion ist ein angelegtes und geplantes
Vorgehen der NGOs fiir die Gleichstellung von Frauen und Mannern wie es die Strategie
Gender Mainstreaming vorsieht, nicht klar erkennbar. Gleichstellung ist sehr wohl Thema
und es werden auch verschiedenste Malnahmen dazu im internen Bereich sowie im exter-
nen Handlungsfeld durchgefihrt, aber ein Querschnittsthema, das in den Strukturen der Or-
ganisation verankert ist und das sich in allen Aufgabenbereichen und zwar von der Analyse
und Entscheidungsfindung, tber die Planung und Umsetzung bis zur Erfolgskontrolle und
Evaluierung zieht, scheint es, bis auf wenige Ausnahmen, nicht zu sein.

Ganz klar zeigt sich dies bei den letzt genannten Bereichen, der Erfolgskontrolle und Evalu-
ierung. Diese gehdren fir Gender Mainstreaming, sowie generell fur jedes geplante und
strukturierte Vorgehen, zu einem sehr wichtigem Schritt. Ohne diese Erfolgskontrolle und
Evaluierung kann nicht festgestellt werden, ob man sich tberhaupt auf dem richtigen Weg
befindet und es kann nicht abgeschatzt werden, was als nachstes getan werden muss. Aber
gerade hier zeigt sich ein groRes Manko der befragten NGOs: Von 22 Institutionen, die ent-
weder interne oder externe Gleichstellungsziele festgelegt haben, tberprifen 11 die Errei-
chung dieser Ziele nicht und sieben von jenen 15 Organisationen, die Gleichstellungsziele im
externen Handlungsfeld festgelegt haben, kénnen dort keine Erfolge fiir die Geschlechter-
gleichstellung nennen. Dass mehr als die Halfte der befragten Institutionen (16 von 29, 2
Angaben fehlen) auch keine konkreten Zukunftsplane zur Gleichstellung von Frauen und
Méannern in ihrem Handlungsbereich angeben, steht damit sehr wahrscheinlich in Zusam-
menhang.
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In der Gruppendiskussion wird Gleichstellung von Mannern und Frauen von ein paar Vertre-
terlnnen sehr wohl als transversales Thema beschrieben und von einer Teilnehmerin wird
auch die Wichtigkeit der gendersensiblen Datenanalyse und Gender Budgeting hervorgeho-
ben, das Thema Erfolgskontrolle und Evaluierung wird aber auch hier ganzlich ausgespart.
Auch wenn die Teilnehmerlnnen meinen, dass zugleich auf unterschiedlichen Ebenen ange-
setzt werden muss, um die Geschlechtergleichstellung voranzutreiben, liegt ihr Fokus in der
Diskussion mehr auf Veranderungen auf individueller Ebene, auf der kulturellen Ebene der
Werte und Rollenbilder, als auf der — fur Gender Mainstreaming wichtigen - strukturellen E-
bene, also den Rahmenbedingungen, die Benachteiligungen bedingen bzw. immer wieder
verfestigen.

Welche Rolle spielen die NGOs bei der Gleichstellung von Frauen und Mannern? Hier wird
der Ball an die Politik und die 6ffentliche Verwaltung weiter gespielt, die dem Thema Ge-
schlechtergleichstellung nicht genugend Bedeutung beimessen. Es gabe zwar Regelungen
und Gesetze, diese werden aber nicht in genligendem Ausmal} exekutiert. In manchen Be-
reichen brauchte es dartber hinaus noch mehr Vorgaben. Waren Férdermittel beispielsweise
an die Erfullung von Kriterien im Bereich der Gleichstellung von Frauen und Mannern ge-
bunden, waren wir, laut Gruppendiskussionsteilnehmerlnnen, auf diesem Weg schon weiter
vorangeschritten. Der Wunsch nach der Koppelung von Férdermitteln an Gleichstellung von
Frauen und Mannern, sowie die Sanktionierung bei Versto3en gegen bestehende Regelun-
gen und Gesetze, kommt in der Gruppendiskussion ausdriicklich zur Sprache.

Und noch einen Wunsch, der sich auf die Gleichstellung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der NGOs bezieht, bringen die Diskutantinnen zum Ausdruck: Langerfristige Fordervertrage.
Diese wurden dazu fihren, dass NGOs besser planen kénnen und aus befristeten Anstel-
lungsverhaltnissen, freien Dienstnehmerinnen oder Werkvertragnehmerinnen — also tenden-
ziell prekaren Arbeitsverhaltnissen — unbefristete Anstellungsverhaltnisse werden kdnnten.
Die prekaren Arbeitsverhaltnisse, so die Beobachtung der NGO-Vertreterinnen, betrafen
Uberwiegend Frauen und bringen auf langere Sicht erhebliche Nachteile mit sich. So wird
dies z.B. als ein Grund fur die Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern ge-
sehen.

Neben der Intersektion von Diskriminierung, ein Bereich den die NGO-Vertreterinnen ver-
mehrt auf sich zukommen sehen, sind es die ,alten“ Schauplatze — Einkommensunterschie-
de, horizontale und vertikale Segregation, einschrankende Geschlechterrollen, geringes Be-
wusstsein fur die Benachteiligung von Frauen, fehlender politischer Wille und die Angst vor
Veranderungen — an denen weitergekampft werden muss.

Kurz zusammengefasst bendtigen die NGOs fir ihren Einsatz zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern in ihren Einrichtungen und in ihren jeweiligen inhaltlichen Aufgabenfeldern den
politischen Willen, Regelungen und Gesetze, und die allfallige Sanktionierung bei Nichtbe-
achtung, sowie eine ausreichende Ausstattung mit finanziellen Ressourcen um sich dem
Thema widmen zu kénnen und Strukturen zu schaffen, die Geschlechtergerechtigkeit férdern
(z.B. Schaffung sicherer Arbeitsplatze).
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Was kénnen die NGOs selbst tun? Abgesehen von den Fraueneinrichtungen, sehen wir in-
nerhalb der steirischen NGO-Szene noch einigen Handlungsbedarf fur die Gleichstellung von
Frauen und Mannern: Nur zehn der 21 NGOs, die nicht zu den Fraueneinrichtungen gezahlt
wurden, verfolgen Gleichstellungsziele im Personalbereich und nur acht dieser 21 Institutio-
nen zielen in ihrem externen Aufgabenbereich auch auf die Gleichstellung von Frauen und
Ménnern ab. Bezlglich der Gleichstellung der Frauen und Méannern, die in den NGOs be-
schaftigt sind, geht es unter anderem um eine gerechtere Verteilung der Leitungspositionen
zwischen den Geschlechtern. Im externen Aufgabenbereich geht es vermutlich darum, das
Bewusstsein zu erhdhen, was Uberhaupt fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern im
eigenen Handlungsfeld getan werden kann, welche MaRnahmen dafir angebracht sind und
wie deren Wirkung Uberprift werden kann. Generell, so unsere Schlussfolgerung, musste
das bereits vorhandene Wissen im Bereich Gleichstellung von Frauen und Mannern um
Kompetenz in der gendergerechten Planung, Steuerung und Evaluierung erganzt werden.
Hier gibt es aus unserer Sicht noch Aufholbedarf, denn so gut auch die einzelnen Gleichstel-
lungsmalnahmen sind, eingebettet in eine Strategie wie Gender Mainstreaming, wirken sie
zielsicherer und nachhaltiger.
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3. Indikatoren fiir Gleichstellung von Frauen und Mannern im Arbeitsfeld der stei-
rischen NGOs

Am 15. Mai fand im Rahmen des Projektes ,Schritte zur Gleichstellung im Arbeitsfeld der
steirischen NGOs" die Theklaklausur statt. Dieser zweite Projektteil sah die ,Entwicklung von
Indikatoren fir Gleichstellung innerhalb von NGOs — Kriterien flr Gleichstellung® vor.
Daneben wurde auch die ,Notwendigkeit von parteilicher Frauen — und Madchenférderung®
herausgearbeitet.
Folgende Bereiche wurden in der Klausur behandelt:

e Indikatoren

e Gender Mainstreaming und Frauenférderung

Indikatoren

Die Ergebnisse der IST-Analyse waren die Basis, Indikatoren fur die Gleichstellung innerhalb
von NGOs zu entwickeln. Diese sollten in weiterer Folge als Umsetzungshilfe fur die zukinf-
tige Arbeit von NGOs im Bereich des Gender Mainstreamings dienen. Im Folgenden werden
die Indikatoren fur Gleichstellung im internen und externen Arbeitsfeld von NGOs dargestellit.

Gleichstellung im internen Arbeitsfeld

Strukturen und Ablaufe

Institutionalisierung e Verankerung geschlechterpolitischer Ziele in den
Grundlagen der Organisation (Statuten, Leitbild)

e Ressourcen (zeitlich, personell, finanziell) fur die Um-
setzung von Gleichstellungszielen stehen zur Verfi-
gung

e es gibt verbindliche Vorgaben zur Verwendung einer
geschlechtergerechten Sprache in allen Dokumenten
und der Vermeidung geschlechtsstereotyper und dis-
kriminierender Bilder

e Entwicklung von Planungskompetenz

e Evaluierung der Mallnahmen

Unternehmenskultur e Erhéhung der Gleichstellungskompetenz von Fih-
rungskraften durch Schulungsmaflinahmen (Gender
Trainings)

e Rucksichtnahme der Institution auf das Privatleben
von Mitarbeiterlnnen und auf Mitarbeiterinnen aus
anderen Kulturen (z.B. Feiertage, Speiseplan)

e Bewusstseinsbildung zum Thema Gleichstellung bei
Entscheidungstrager/Innen und Mitarbeiterinnen (z.B.
Schulungen, Veranstaltungen etc.)

e Know-How-Aufbau zu den Themen Gender
Mainstreaming und Diversity

e praventive Mallnahmen und Strategien gegen jegliche
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Art von Diskriminierung, sexueller Belastigung und
Mobbing werden unternommen

Anstrengungen traditionelle Geschlechtsstereotype zu
durchbrechen werden unternommen (z.B. werden
Manner und Frauen ermutigt, sich flr Tatigkeitsberei-
che zu bewerben, die traditionell fir das andere Ge-
schlecht typisch sind?)

in den Dokumenten, die die Unternehmenskultur wi-
derspiegeln (z.B. Leitbild, Website etc.) gibt es ein
klares Bekenntnis zur Gleichstellung

Charakteristika, die die Organisation und die Tatigkei-
ten beschreiben, sind nicht geschlechtlich besetzt
Evaluierung der Malnahmen

Interne Kommunikation

Frauen und Mannern stehen gleichermalRen An-
sprechpartner bei Konflikten und Problemen zur Ver-
figung

formelle Entscheidungsfindungsprozesse anstatt Ent-
scheidungen informeller Art (nach Feierabend, am
Golfplatz, in der Sauna etc.)

Sitzung, Besprechungen werden zu Zeiten angesetzt,
die weder Frauen noch Manner ausschlielten (,frau-
enfreundliche Zeiten®)

transparente Kommunikationswege

regelmafige Evaluierung der Fortschritte im Bereich
der Gleichstellung von Frauen und Mannern auf be-
trieblicher Ebene

Gleichstellung wird als Thema flir Manner und Frauen
verstanden und auch als solches kommuniziert
Evaluierung der Malnahmen

Personalauswahl

Personalentscheidungen werden nicht von ,unsachli-
chen® Negativkriterien (potentielle Karenzanwarterin
etc.) beeinflusst

Anforderungsprofile sind nicht geschlechtlich konno-
tiert

bei Stellenausschreibungen wird die weibliche und
mannliche Sprachform verwendet

die Bewertung von Bewerbungen erfolgt nach einem
allgemein zuganglichen Katalog klar formulierter und
nachvollziehbarer Aufnahmekriterien

Angebot von flexiblen Arbeitszeitvarianten und Teil-
zeitarbeit als Beschaftigungsalternativen in Stellen-
ausschreibungen

Bericksichtigung der besonderen kulturellen Kennt-
nisse auslandischer Bewerberlnnen bei der Bewer-
tung von Bewerbungen

bei der Ausarbeitung von Einstellungskriterien werden
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weibliche und mannliche Mitarbeiterlnnen einbezo-
gen, die uber Gleichstellungskompetenz verfiugen

bei der Auswahl und Einstufung von Bewerbungen
werden an Frauen und Mannern die gleichen Mal3-
stabe gelegt

Evaluierung der Mallnahmen

Personal

Einkommen

gleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit

gleiche Beschaftigungsdauer bis zum Aufstieg in ho-
here Einstufungsgruppen

Teilzeitbeschaftigte werden bei der Einstufung und
Arbeitsbewertung gleich behandelt wie Vollzeitbe-
schaftigte

Transparenz des Einkommensschemas

gleiche Behandlung von Frauen und Mannern bei der
Zahlung von Zulagen und sonstigen Vergitungen
Evaluierung der Einstufungen

Vereinbarkeit von Beruf und
Familien-/Privatleben

ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern
bei der Inanspruchnahme von Elternkarenz
Vorhandensein freiwilliger Unterstitzungsstrukturen
(finanziell, organisatorisch, emotional) fur Mitarbeite-
rinnen mit Betreuungspflichten

Rucksichtsnahme bei der Gestaltung der Arbeitszeit
auf die Offnungszeiten der Kinderbetreuungseinrich-
tungen sowie auf die Betriebszeiten sozialer Dienste
und offentlicher Verkehrsmittel

fur alle Funktionen besteht die Mdglichkeit einer fle-
xiblen Gestaltung des Arbeitsortes (z.B. Telearbeit)
Méglichkeit zur flexiblen Anderung des Stundenaus-
males der Beschaftigung auf Wunsch der Arbeit-
nehmerinnen

Evaluierung der Mal3nahmen

Karriereverlaufe

ausgewogene Teilhabe von Frauen und Mannern an
verschiedenen Fach- und Tatigkeitsbereichen
ausgewogene Teilhabe von Frauen und Mannern in
FUhrungspositionen

Vereinbarkeit von beruflichem Aufstieg bzw. der Aus-
Ubung von Leitungspositionen und Betreuungspflich-
ten ist gegeben

ausgewogener Anteil von Frauen und Mannern in den
verschiedenen Beschaftigungsverhaltnissen (Vollzeit-
Angestellte, Teilzeit-Angestellte, geringfiigig Beschaf-
tigte, Honorarkrafte, Freie Dienstnehmerinnen, eh-
renamtliche Mitarbeiterlnnen)
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ausgewogene Teilnahme von Frauen und Mannern
an Aus- und Weiterbildungen (Zahl der Weiterbildun-
gen, Dauer, Kosten etc.)

Evaluierung der Karriereverlaufe

Aus- und Weiterbildung

ausgewogene Teilnahme von Frauen und Mannern
an Aus- und Weiterbildungen (Zahl der Weiterbildun-
gen, Dauer, Kosten etc.)

wichtige Aus- und WeiterbildungsmaRRnahmen finden
innerbetrieblich / in Betriebsndhe und wahrend der
Arbeitszeit statt

Arbeitnehmerinnen in allen Beschaftigungsverhaltnis-
sen verfugen Uber den gleichen Zugang zu Aus- und
Weiterbildungsmaflnahmen (Zahl der Weiterbildun-
gen, Dauer, Kosten etc.)

fur aufwendige Aus- und WeiterbildungsmalRnahmen
werden Kinderbetreuungsmaglichkeiten angeboten
Einbindung in Aus- und Weiterbildungsmalnahmen
wahrend der Karenz

Evaluierung der Malnahmen

Gleichstellung im externen Handlungsfeld

externe Kommunikation

Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache in
der alltaglichen Interaktion wie auch in allen schriftli-
chen Dokumenten (Informationsbroschuren etc.)
Werbung, Informationsmaterial, und Homepage sind frei
von geschlechterbezogenen Klischees und jeglicher
Form von Diskriminierung

Evaluierung der Malnahmen

Wirkung nach auBen

Setzen von MalRnahmen zum Abbau von Benachteili-
gung von Frauen bzw. Mannern im Handlungsfeld der
Institution

Setzen von MaRnahmen zur Sensibilisierung der Of-
fentlichkeit fur die Gleichstellung von Frauen und Man-
nern

Vermittlung von Gender-Kompetenz durch konkrete
MalBnahmen (z.B. als Gender Mainstreaming bzw.
Gleichstellungsexpertin, im Rahmen eines Peer-to-Peer
Erfahrungsaustausches etc.)

Evaluierung der MaRnahmen

geschlechtergerechte Res-
sourcenaufteilung

Gleichverteilung des Budgets, das Frauen und Mannern
relativ zu ihrem Anteil an Nutzerlnnen zugute kommt
(Gender Budgeting)

zielgruppengerechte Besetzung von Funktionen
Evaluierung der Mal3nahmen
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geschlechtergerechte Pro- | ¢ die Gleichstellungsorientierung stellt einen verbindli-

dukte und Dienstleistungen chen und selbstverstandlichen Teil bei der Entwicklung
von Produkten und Dienstleistungen dar

e Erfolgsmessungen (z.B. Kundinnenzufriedenheit, Klien-
tinnenzufriedenheit) werden  geschlechterbezogen
durchgefuhrt und ausgewertet

e eine geschlechterbezogene Zielgruppenanalyse bildet
die Basis fur Forschung, Entwicklung und Gestaltung
von Produkten und Dienstleistungen

e bei der Definition von Zielen wird darauf geachtet, dass
geschlechterbezogene Unterschiede in den Vorausset-
zungen, Praferenzen, Erwartungen und Nutzungsver-
halten Berlcksichtigung finden

e Evaluierung der MalRnahmen

Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Im Hinblick auf die Gleichstellung im internen und externen Arbeitsfeld von NGOs lasst sich
festhalten, dass zur Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit die Veranderung struktureller
Rahmenbedingungen genauso von Bedeutung ist wie die Umgestaltung von Rollenbildern,
Normen und Werten.

Die Erhebung zum Stand der Umsetzung von Gender Mainstreaming in steirischen NGOs
hat gezeigt, dass mit Ausnahme der Fraueneinrichtungen noch konkreter Handlungsbedarf
fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern besteht. Sowohl in der schriftlichen Befra-
gung als auch in der Gruppendiskussion stellte sich zwar heraus, dass eine Auseinanderset-
zung mit der Thematik der Gleichstellung von Frauen und Mannern gegeben ist, Gender
Mainstreaming jedoch als Querschnittsstrategie im Sinne einer Integration in alle Analyse-,
Planungs-, Umsetzungs-, Controlling- und Evaluierungsprozesse kaum angewendet wird.
Insbesondere die Schritte Erfolgskontrolle und Evaluierung von GleichstellungsmalRnahmen
werden nur von wenigen Institutionen umgesetzt.

Mit den im Projekt ,,Schritte zur Gleichstellung im Arbeitsfeld der steirischen NGOs*“
entwickelten Indikatoren steht ein Instrument zur Verfigung, mit dessen Hilfe die Umsetzung
von Gender Mainstreaming und die Gleichstellung im internen und externen Handlungsfeld
der NGOs vorangetrieben werden kbénnen.
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4. Gender Mainstreaming und Frauenforderung

1. GMist gleichzeitig Grundlage und Ergebnis von MaRnahmen der Frauenférderung
% Grundlage: Frauenférderung basiert grundsatzlich auf Genderanalysen. Bei nachteili-
gen Ergebnissen flr Frauen zielt Frauenférderung auf deren Beseitigung durch
MaRnahmen (u. a. durch Leistungen der Frauenprojekte).
% Ergebnis: Die historische Entwicklung (Abb. S. 44.) zeigt: ,GM ist ein Ergebnis der
Forderungen der Frauenbewegung®.
2. Zielgruppenspezifika
% Professionelles Arbeiten im Sinne der Zielerreichung bedeutet fur Frauenprojekte, die
heterogene Gruppe der Frauen zielgruppenspezifisch anzusprechen
% GM ist daher nicht Teil dieses Ziels, weshalb Frauenprojekte ohne explizite GM-
Angebote kein Defizit aufweisen
3. Professionalisierung
% GM ist eine Managementtechnik, indem sie top down Gleichstellung durchsetzen will
4. Positive Effekte von GM
% Akzeptanz des Themas Chancengleichheit und von MaRnahmen mit diesem Ziel
mehr Ressourcen fur Frauenprojekte
< ,moralischer” und politischer Druck und gréRere Ansprechbarkeit von Politikerlnnen
auf entsprechende MalRnahmen
5. Konkurrenzen
Folgende Bedingungen filhren zu einer Konkurrenzsituation zwischen Frauenférderung® und
GM.

o
*

*

5.1. Ideologie & Machtverhaltnisse:
% Bei deren Vergabe von Fordermittel spielen der ,NGO-Markt“ und die Existenzangste von
NGOs eine Rolle. Tendenziell nutzt diese Situation groBen NGOs und benachteiligt klei-
ne, da groRe NGOs bei den Anforderungen bezuglich finanziellem Background, Administ-
ration und Anbotshdhen einen Vorteil haben.
5.2 Burokratie:
< Die offentliche Verwaltung muss sich - bei immer knapper werdenden Ressourcen -
mit immer komplexeren Materien auseinandersetzen. Diese Situation wird immer
haufiger durch ,outsourcing” an Agenturen erledigt.
5.3. Marketing:
+« Eine Kommerzialisierung im Bereich GM ist bemerkbar. Die Qualitat der Angebote
scheint oft beliebig.

% In dem Sinne wie sie Frauenprojekte/NGOs betreiben
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Qualitatskriterien

GM
= Analysen
= Zieldefinition
= Indikatoren
= Aufbau von Gender- Know How
= Evaluierung
= Sanktionen (Auswirkungen)

FF —Frauenprojekte
Analysen
Zieldefinition
Indikatoren
langjahrige Erfahrung, Know How
Evaluierung

Plus

Feministisches Bewusstsein und Vi-
sion

Beharrlichkeit
Vernetzungstatigkeiten

Parteiliche Interessenvertretung
Politisches Engagement

Politische Unabhangigkeit
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Frauenbewegung

Weitere Bewegqungen

Civil rights (USA) L

Lesben/ Schwule L

Behinderte >
Frauen und Manner L

Migrantinnen L

WUoDSDCWM=MO DS Q) 1

Gender Analysen
Ergebnis: Ungleichheiten
Mafinahmen
Frauenprojekte

Institutionalisierung von Forderungen der
Frauenbewegung

l

als eine Errungenschaft der Frauenbewegung
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Anhang

Fragebogen zur Umsetzung von Gender Mainstreaming in steirischen NGOs

1. Bitte geben Sie an, in welchem Bereich lhre Institution titig ist. (Bitte wahlen Sie
max. 3 Antworten aus)

Arbeit & Beschaftigung

Bildung

Gesundheit

Migration, Integration, Interkulturalitat

Demokratie, Menschenrechte, Burgerlnnenengagement

Gewalt, Kriminalitat, Schutz vor Gewalt

Gender Mainstreaming

Frauenférderung; Mannerarbeit

Diskriminierung

Rassismus

Pflege und Betreuung

Umweltschutz, Tierschutz

Kunst & Kultur

Interessensvertretung

O|0|O|0O|0|0|0|0|0|0O|o|o|0|0

Sonstiges:

2. An welche Zielgruppe(n) richtet/n sich die Angebote lhrer Institution? (Sie kbnnen
mehrere Antworten auswahlen.)

Kinder und Jugendliche

Altere Menschen

Menschen mit Behinderungen

Migrantinnen

Buben/Manner

Madchen/Frauen

Familien, Eltern

Lesben, Schwule, Transgender-Personen

Unternehmen, 6ffentliche Institutionen, andere NGOs, politische Entscheidungstragerin-
nen

O|0|0|0|0|0|0|0|0

3. Bitte geben Sie die Verteilung nach Frauen und Méannern in lhrer Institution an:

Anzahl Frauen Anzahl Manner

Vollzeit-Angestellte (36 — 40 Stunden/Woche)

Teilzeit-Angestellte (bis 35 Stunden/Woche, ohne
geringfugig Beschaftigte)

Geringfligig Beschaftigte

Honorarkrafte, freie Dienstnehmerinnen

Ehrenamtliche Mitarbeiterlnnen

Karenzierte Personen
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4. Bitte schliisseln Sie die Besetzung folgender Bereiche (soweit vorhanden) in lhrer
Organisation nach der Zahl der Frauen und Mannern auf:

Anzahl Frauen Anzahl Manner

Vorstand

Geschéftsfuhrung (falls nicht dieselben Personen
wie im Vorstand)

sonstige Leitungsfunktionen

5. Bitte geben Sie die Verteilung von Frauen und Mannern unter lhren Mitgliedern (so-
weit vorhanden) an:

Anzahl Frauen Anzahl Manner

Vereinsmitglieder

6. Wie ist die Verteilung von Frauen und Mannern unter den Nutzerinnen lhrer Angebo-
te?

% Frauen % Manner

Nutzerlnnen

7. Sind geschlechterpolitische Ziele in den Grundlagen lhrer Institution (z.B. in den
Statuten, im Leitbild) explizit verankert?

O Ja O Nein

Wenn ja, welche?

8. Wie hoch schatzen Sie das Wissen zur Gleichstellungsthematik in lhrer Institution
ein?

O ) O ) )

sehr hoch eher hoch mittel eher niedrig sehr niedrig
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9. Wie hoch schatzen Sie die Kompetenz lhrer Institution in der Erhebung, Analyse
und Auswertung gendersensibler Daten ein?

) ) ) ) O

sehr hoch eher hoch mittel eher niedrig sehr niedrig

10. Stehen Ressourcen (zeitlich, personell, finanziell) fur die Umsetzung von Gender
Mainstreaming / Frauenforderung / Mannerarbeit zur Verfligung?

O Ja O Nein

Wenn ja, welche?

11. Wird die Strategie Gender Mainstreaming in lhrer Institution angewandt?

O Ja O Nein

Wenn ja, beschreiben Sie bitte, wie Sie Gender Mainstreaming in Ihrer Institution konkret
umsetzen.

Wenn nein, erlautern Sie bitte, warum Sie Gender Mainstreaming nicht umsetzen.
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12. Haben Sie Gleichstellungsziele im Bereich der Personalpolitik festgelegt?

O Ja O Nein

Wenn nein, warum nicht?

Wenn ja, welche personalpolitischen Gleichstellungsziele wurden festgelegt? Bitte kreuzen

Sie Zutreffendes an.

festgelegt

nicht festgelegt

Abbau von Ungleichheiten bei der Teilhabe von Frauen und
Mannern an verschiedenen Fach- und Tétigkeitsbereichen

@)

@)

Abbau von Ungleichheiten bei der Teilhabe von Frauen und
Mannern an Leitungspositionen

@)

@)

Abbau von Ungleichheiten bei der Teilnahme von Frauen
und Mannern an Aus- und Weiterbildungen (Zahl der Wei-
terbildungen, Dauer, Kosten etc.)

Abbau von Ungleichheiten zwischen Frauen und Mannern
bei der Auslibung von Teilzeitarbeit

Abbau von Ungleichheiten zwischen Frauen und Mannern
bei der Inanspruchnahme von Elternkarenz

Gleicher Lohn fur gleichwertige Arbeit

Erleichterung der Vereinbarkeit von Beruf und Familien-
/Privatleben

Verbesserung der Vereinbarkeit von beruflichem Aufstieg /
Ausubung von Leitungspositionen und Betreuungspflichten

Erhéhung der Gleichstellungskompetenz von Fuhrungskraf-
ten

O|O0O|O|0O O|O

O|O0O|O|0O O|O

Anderes:

13. Welche MaBnahmen werden angewandt, um die jeweils von Ilhnen angegebenen

Ziele zu erreichen?
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14. Haben Sie Ziele beziiglich der Geschlechterverteilung unter lhren Nutzerinnen
festgelegt?

O Ja O Nein

Wenn ja, welche?

15. Verfolgt lhre Institution weitere Gleichstellungsziele in lhrem Handlungsfeld (lhre
Produkte und Dienstleistungen, lhre Zielgruppe betreffend)?

O Ja O Nein

Wenn ja, welche Gleichstellungsziele werden verfolgt? Bitte kreuzen Sie Zutreffendes an.

festgelegt nicht festge-
legt
Abbau von Benachteiligung von Frauen bzw. Mannern im
: 2 O O

Handlungsfeld meiner Institution
Gleichverteilung des Budgets, das Frauen und Mannern o o
(relativ zu ihrem Anteil an den Nutzerlnnen) zugute kommt
Sensibilisierung der Offentlichkeit fiir die Gleichstellung von

p O O
Frauen und Ménnern
Vermittlung von Gender-Kompetenz (gemeint ist z.B. als
Gender Mainstreaming bzw. Gleichstellungsexpertin, im 0] 0]
Rahmen eines Peer-to-Peer Erfahrungsaustausches etc.)
Anderes:

16. Welche MaBnahmen werden angewandt, um die von lhnen oben angegebenen
Gleichstellungsziele (Frage 14 und 15) zu erreichen?
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17. Wird die Erreichung der Gleichstellungsziele (in der Personalpolitik und im exter-
nen Handlungsbereich) einer Uberpriifung unterzogen?

O Ja O Nein

Wenn ja, wie wird die Zielerreichung tGberprift?

18. Welche gleichstellungsrelevanten Erfolge konnten im Bereich der Personalpolitik
bereits erreicht werden?

19. Welche Erfolge fiir die Gleichstellung von Frauen und Méannern konnten Sie in lh-
rem externen Handlungsfeld bereits erreichen?

20. Woran fehlt es noch? Welche Hindernisse gibt es fiir die Erreichung der Gleich-
stellung in lhrer Institution und im Handlungsfeld lhrer Institution?
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21. Haben Sie konkrete Zukunftspldane zur Férderung der Geschlechtergleichstellung?

O Ja O Nein

Wenn ja, beschreiben Sie bitte Ihre Plane.

Leitfragen Gruppendiskussion

1. Welche Bedeutung haben die Gleichstellung von Frauen und Mannern und die An-
wendung der Strategie Gender Mainstreaming in Ihrer Institution und in lhrem Ar-
beitsfeld?

2. Kommt NGOs (oder gemeinnutzigen Gesellschaften) lhrer Meinung nach eine spe-
zielle Aufgabe bei der Gleichstellung von Frauen und Mannern zu? Wenn ja, welche?

3. Was muss getan werden um Gleichstellung von Frauen und Mannern (Gleichstellung
der Mitarbeiterlnnen und vor allem Gleichstellungswirkung der Dienstleistungen und

Produkte) im Bereich der NGOs weiter voranzutreiben?

4. Was brauchen die NGOs um Erfolge fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern
zu erreichen?
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