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1.
Einführung - Infoveranstaltung


Gemäß den Bewilligungsbedingungen für EQUAL war in Aktion 1 eine Veranstaltung zur Sensibilisierung für die Genderthematik durchzuführen. Aus verschiedenen Gründen hat SEPA für diese Veranstaltung die letzte Woche von Aktion 1 gewählt. Ein entscheidender Grund für diesen späten Termin war die Möglichkeit Personen einzubeziehen, die in den ersten Wochen von Aktion 2 ihre Tätigkeit innerhalb SEPA aufnehmen werden.



Frau Regine Grunewald von der BfG hatte die Aufgabe der Trainerin und Moderatorin übernommen und führte anhand einer Powerpoint-Demonstration in das Thema ein. Die Powerpoint-Demonstration findet sich als getrennte  Anlage.


Zusätzlich war von Frau Grunewald ein einführender Text von Barbara Stiegler zur Verfügung gestellt worden (siehe Anlage 2).

2.
Trainingsworkshop

2.1
Aufwärmphase

2.1.1
Rollenspiele


(1) Dreipersonenspiel (Selbst- und Fremdwahrnehmung zur Genderfrage)


2 Personen beschreiben das Verhältnis einer dritten Person zur Genderfrage. Danach Wechsel der Personen. Die Aussagen zur eigenen Person werden abschließend kommentiert.


(2) Selbstzuordnung 


Selbstzuordnung zu einer der folgenden Kategorien: Traditioneller - moderner - verunsicherter Mann (bzw. Frau). Gemeinsame Auswertung der vorgenommenen Zuordnungen und der Gründe, die zur Zuordnung geführt haben.

2.1.2
Gute Gründe für Gender Mainstreaming


Die Anwesenden sollten sich in heterosexuellen Paaren zusammenfinden und dann jeweils drei gute Gründe für Gender Mainstreaming angeben. Die Antworten der männlichen und weiblichen Personen sind in der folgenden Übersicht zusammengestellt.

	3 "gute Gründe" für die Etablierung von GM

	Frauen
	Männer

	Gender...in SEPA, weil ich hoffnungslose Aufgaben liebe
	Beitrag zu mehr Gerechtigkeit
	Harmonisierung von /der Kommunikation (Prozesse)

Führung, Organisation
	Macht Spaß
	Jede/r  soll sich entsprechend eigener Fähigkeiten entwickeln können

	Gender: ein Schritt dahin, wie ich möchte, dass die Welt sein soll
	Frauen und Männer haben Kompetenzen und Probleme

MitarbeiterInnen-ebene ( TeilnehmerInnen-ebene 
	Sensibilisierung des Personals zum Thema
	Größerer Erfolg der Maßnahme
	Keine geschlechts-bedingten Blockaden in Teamarbeit

	Gender-Brille: beide Perspektiven
	Objektivität gibt es nicht. Zwei Geschlechter sehen mehr (Konzeptentwicklung, Forschung)
	Soziale Integration der Zielgruppe
	Gegenseitige Bereicherung
	Ich stehe hinter positiven politischen Vorgaben

	Ansprechpartner: männlich und weiblich
	Reflexionsprozeß in Gang setzen
	
	Gender-Kompetenz
	Entwicklung von Rollenverständnis

	Positives Arbeitsklima
	Strukturelle Rahmenbedingungen für (berufliche) Entwicklungsmöglichkeiten von Frauen schaffen
	
	Optimale Nutzung menschlicher Ressourcen,

Personal
	Zeitgemäße Fortsetzung  feministischer Gedanken

	
	Signal nach außen ( "mainstreaming"
	
	Reflexion Ausbildungsinhalte in Qualifikations-massnahmen
	Formale Vorgaben und weitere Finanzierung nach Beurteilung des Erfüllungsgrades

	
	
	
	Kulturelle Integration,

Zielgruppe
	GM als notwendiger Bestandteil interkultureller Kompetenz

	
	
	
	Gender als Ausdruck von Professionalität
	Quantitative Geschlechterverteilung, Zielgruppe und Konsequenz

	
	
	
	Weil es zu den SEPA-Regeln gehört
	

	
	
	
	Weil es hipp ist
	


2.2
Arbeitsgruppen


Es waren drei Arbeitsgruppen vereinbart worden, deren Themen und personelle Zusammensetzung aus der folgenden Übersicht hervorgehen:

	Arbeitsgruppen Gender Mainstreaming

	1.) Schulische Qualifikation
	Emminghaus, W.

Fisch, Pamela

Hartmann, Gudrun

Selzer, Helmut

	2.) Berufsbildung
	Niehren, H.-J.

Pohl, Katarina

Rau, Annemarie

Warnking, A.

	3.) Gender auf MitarbeiterInnen-Ebene
	-

	4.) Arbeitsmarktmodell Saar
	Barth, Petra

Gries, Marie-Luise

Heinrich, Andreas

Schönmeier, H.


2.2.1
Arbeitsgruppe 1: Schulische Qualifikation

	Arbeitsgruppe Schulische Qualifikation

	TeilnehmerInnen
	Lernprozessinhalt
	
	Multiplikatoren

	gleichberechtigte TN von  Frauen und Männern
	- Kurse offen für beide Geschlechter

-  Ermutigung, auch weniger trad. Kurse wahrzunehmen
	
	

	Frauen benachteiligt, insbesondere im Alter ab 15 Jahren 

-  Rollenverständnis

-  Verpflichtung innerhalb  der Familie

-  Öffentlichkeit

-  Kultureller Gruppendruck

- -  Unsichere Zukunft und Rückkehroption
	Prüfung der Inhalte auf geschlechterspezifische Bevorzugung
	
	

	-  intensive Elternarbeit

-  geschlechtsspezifische Lerngruppen

-  kultursensitive Personalbesetzung
	- gemischt   geschlechtliche u.  

- gemischt kulturelle

  Gruppen
	
	

	-  Teilnehmerzahl

-  Abbruchsquote

-  Zufriedenheit

-  Erfolgsquote

-  Elternbefragung
	
	-   Sensibilisierung der TN für "GM"

-   Sensibilisierung der Eltern
	

	-  Frauensprachgruppe

-  Information/ Beauftragung der Multiplikatoren
	
	-   Angebot von geschlechtshomogenen Gruppen

-   Angebot von kulturhomogenen Gruppen
	

	Vergleich der Ist- und Soll-Lage

- quantitativ und 

- qualitativ
	
	
	


2.2.2
Arbeitsgruppe 2 – Berufsbildung

	Arbeitsgruppe berufliche Qualifikation

	Ist-Zustand

	ZG:
	3 DE
	

	20 Frauen
	SLS Caritas
	> 25
	Moslemischer Kulturkreis (Türkei, Kosovo)

	40 – 10 Frauen

      - 30 Männer
	DRK/JB
	16 – 25 >2/3

25 – 40 > 1/3
	Moslemischer Kulturkreis (Iran, Syrien, etc.)

	        10 Frauen

        10 Männer
	KEB
	< 25
	

	
	
	

	Kultureller Hintergrund
	- Abhängigkeit vom Mann

- Abhängigkeit vom Kind 

  als Dolmetscher

  - Isolation der Frauen in 

    der neuen Gesellschaft
	

	Vorhandene Kenntnisse
	- Lesen/Schreiben

- Sprache

- EDV

- Familienarbeit

- Arbeitserfahrung
	

	Isolation
	- Der Mensch als 

  Asylbewerber in der BRD

- Drohende Abschiebung
	

	Ziel

	- soziale Integration

- fachliche Qualifizierung


	Arbeitsgruppe berufliche Qualifikation

	
	Soziale Integration
	Fachliche Qualifizierung

	Angebote für
	Sprache: Deutsch (Sprachentwicklung PartnerIn beachten)
	Sprache: Deutsch

	
	Selbstwertgefühl stärken
	EDV

	
	Motivation stärken
	Handwerkliche Kenntnisse

	
	Beschäftigung zur Stärkung der psychischen Gesundheit
	Kulturellen Standard für hauswirtschaftliche Kenntnisse vermitteln:

Heimatland



	
	
	Heimatland

- Kochen

- Putzen

- Pflege
	BRD



	
	Tagesstruktur
	( Praktika: "Arbeitsplatz"-Orientierung

( Zertifikat / Bescheinigung sinnvoll/ notwendig

	
	Gegenseitiges Stützen/Solidarität
	Bewerbertraining

- kulturelle Regeln der Arbeitswelt kennenlernen

- Lernen in der Gruppe, gemeinsames Lernen / Zielvorgaben erreichen


2.2.3
Arbeitsgruppe 2: Modell Saar

	Arbeitsgruppe Modell Saar

	Ziele
	Verweigerung von Grundrechten nur soweit unabweisbar
	Verbesserung der Arbeitsmarktchancen (D und Heimatland)
	Verbesserung des Zusammenwirkens von Politik und Verbänden
	

	Ist-Zustand
	"Ist-Zustand AsylbewerberInnen" ist nicht bekannt
	Geschlechterspezifische Erhebungen,

Beispiele: 

· Fluchtgründe

· Gesundheit
	Qualifizierungszustand

Arbeits-/Berufsqualifizierung

Qualifizierungswünsche

Rückkehrbedingungen

Reintegrationschancen
	Geschlechterspezifische Statistiken

	
	Feststellung von statistischem Differenzierungsbedarf
	Bisherige Datenlage =  unzureichend
	Förderprioritäten entsprechend Bedarf der Zielgruppen
	

	Annah-men
	These: Arbeitsmarktbefähigung ist nicht nur Qualifizierungsproblem, sondern Ergebnis gewollter Ausgrenzung
	These:

Die deutschen Ausgrenzungsmodalitäten sind längerfristig nicht zu halten (EU-Vereinigung)
	These: 

Es gibt einen Arbeitsmarkt für männliche und weibliche Flüchtlinge
	

	Soll-Zustände
	Zugang zu Projekten bedarfsgerecht steuern 
	
	
	Transport der Thematik in politische Kreise

	
	Informationen über Struktur der weiblichen Flüchtlings-community
	Flüchtlings-Frauen entsprechend ihren Qualifikationen und Bedürfnissen in Projekten berücksichtigen
	Abstimmung Qualif.-Interessen der Frauen  - Angebote der Wirtschaft
	Weibliche Ansprechpartner in Projektstruktur (operative und strategische Ebene)

	
	These:

2 Säulen SEPA-Programm:

Qualifizierung und Beratung sind integriert zu entwickeln
	Vorraussetzungen schaffen, damit Flüchtlings-Frauen ihre Interessen artikulieren können Sicherstellung einer trägerübergreifenden Gender-Beratung (Überwachung?)
	AsylbewerberInnen können Kompetenz beweisen (wegen "Problemgruppe" – sich, anderen)
	AsylbewerbeInnen erlangen mehr Wahlmöglichkeiten /Chancen /Aufbröseln "traditioneller" Fixierungen)

	
	"Arbeitende" AsylbewerberInnen werden als Gewinn wahrgenommen (Politik und Öffentlichkeit)
	
	
	

	Abgleich

 Soll-Ist-Realitätsbezug
	-
	-
	-
	-


3.
Offene Fragestellungen


Nach dem Abschluss des Meinungsaustausch über die in den einzelnen Arbeitsgruppen aufgeworfenen Fragen und angerissenen Themen, sollten die Teilnehmenden ihre offenen Fragen hinsichtlich Gender Mainstreaming formulieren. Die nachfolgende Übersicht gibt die Antworten wieder.

	Offene Fragestellungen

	Allgemein
	Maßnahmen
	Gender

	Wie passend ist das SEPA-Angebot?
	Wie ist die Gruppe der "AsylbewerberInnen" zusammengesetzt? (Geschlecht, Alter, Nationen, Religionen, Bildung, Berufserfahrung)
	Optimales Leistungsklima für beide Geschlechter

	SEPA

Häuptlinge + Squaws: wieviele, wer?
	Sollen Defizite nachgebessert werden?
	Feststellung der Bedürfnisse der TN:

· geschlechtergerechte Didaktik

· geschlechtergerechte Curricula

	Weitere Entwicklung der Arbeitsgruppen
	Sollen Verbesserungsvorschläge in laufende Maßnahmen eingearbeitet werden?
	Wie sensibilisiere ich für Gender-Problematik (Teilnehmer/Eltern)

	Vorgehensweise zur Verbesserung der Konzepte im Verlauf der EP entwickeln – wie?
	Widerspruch TN( Interessen(Arbeitsmarkt
	Welche Informationen brauchen wir, um über Gender M. entscheiden zu können?

	
	Zielgruppenangemessene Fördermaßnahmen
	Kann "gender-motiviert" in Maßnahmestrukturen eingegriffen werden? Durch wen?

	
	
	Gender-Frage als "Gegensatz" zu Kultur-"Erhalt"? (Wessen Kultur?)

	
	
	M & E

Gender Mainstreaming


4.
Schlussrunde


Die Teilnehmenden zeigten sich überrascht über die positiven Auswirkungen, die der Einstieg in die inhaltliche Arbeit von SEPA über die Genderthematik eröffnete. Allgemein wurde betont, dass 

· die Umsetzung des SEPA-Arbeitsprogramms unter diesem Gesichtspunkt sorgfältig überprüft werden müsse,

· Anstrengungen unternommen werden sollten den Schwung dieser Initiierung nicht zu verlieren.

Anlage 1

Liste der TeilnehmerInnen 

	Anlage 1

SEPA Gender-Veranstaltung am 13. und 14.Mai 2002

Liste der TeilnehmerInnen

	Institution
	Name TeilnehmerIn
	Infoveranstaltung 13.5. 02
	Workshop Erweiterte Kerngruppe (14.5.02)

	AGEF
	-
	-
	-

	EFB
	Barth, Petra
	X
	X

	
	Laroppe, Francoise
	X
	X

	
	Schönmeier, Hermann
	X
	X

	
	Van den Boom, Dirk
	X
	X

	DRK
	Morsch, Werner
	X
	-

	
	Pohl, Katharina
	-
	X

	
	Yazdanpanah, Bachram, 
	-
	-

	
	Emminghaus, Wolf
	-
	Vormittags

	
	
	
	

	IB
	Hartmann, Gudrun
	-
	Vormittags

	
	
	
	

	ISOPLAN
	Gries, Marie-Luise
	-
	X

	
	
	
	

	CARITAS-SLS
	Niehren, Hermann-Josef
	-
	X

	
	Theobald, Marlies
	X
	-

	CARITAS-TR
	Warnking, Anna
	X
	X

	
	
	
	

	KLD-Lebach
	Kallenborn, Werner
	X
	-

	
	Fisch, Pamela
	X
	X

	
	Selzer, Helmut
	X
	X

	KEB
	
	
	

	
	Heinrich, Andreas
	-
	X

	
	
	
	

	Kultusministerium
	Herr Sauter
	-
	-

	
	
	
	


Anlage 2

Dr. Barbara Stiegler

Friedrich Ebert Stiftung

1.
Was ist Gender Mainstreaming?

Gender Mainstreaming ist in der Bundesrepublik Deutschland durch die Politik der Europäischen Union bekannt geworden. Seine Wurzeln liegen jedoch in der weltweiten Frauenbewegung und deren enttäuschenden Erfahrungen mit der Durchsetzung von Forderungen an die Regierungen. Die Frauen hatten feststellen müssen, daß sich über Jahrzehnte hinweg die Lage der Frauen weltweit kaum verbesserte. Diese Erfahrungen führten zur Diskussion über wirksamere Strategien. Die Frauen wollten aus der Position der Bittstellerin an die Regierungen herauskommen. 1995 auf der 4. Weltfrauenkonferenz in Bejing erhielt die neue Strategie ihren Namen: Das Gender Mainstreaming. Für die Weltfrauenpolitik bedeutet es, daß die Regierungen in allen Politikbereichen und in jedem Falle nachprüfen, welche Auswirkungen jede ihrer Fachpolitik für die Situation der Frauen hat und in welcher Weise geplante Maßnahmen die spezifischen Lebenssituationen von Frauen verbessern. 

Auf europäischer Ebene wurde das Prinzip 1997 im Amsterdamer Vertrag verankert. Alle Mitgliedsstaaten verpflichten sich, die Chancengleichheit der Geschlechter als Ziel in allen Politikbereichen zu verankern. 

Gender Mainstreaming ist also eine Strategie für Organisationen. Es betrifft alle Entscheidungsbereiche einer Organisation und wandelt sie um. Von Anfang an wird die Perspektive des Geschlechterverhältnisses einbezogen und alle Entscheidungsprozesse für die Gleichstellung der Geschlechter nutzbar gemacht.

Geschlechterfragen werden also zum integralen Bestandteil des Denkens, Entscheidens und Handelns aller Beteiligten.

Um in einem Bild zu sprechen: Wenn man Entscheidungsprozesse in Organisationen mit dem Flechten eines Zopfes vergleicht, so werden bisher die Zöpfe mit den Strängen Sachgerechtigkeit, Machbarkeit und Kosten geflochten. Wenn überhaupt, wurde zum Schluß die Frage gestellt, in welcher Weise Frauen betroffen sein könnten. Der fertige Zopf wurde also noch am Ende mit einer kleinen Schleife versehen. Gender Mainstreaming bedeutet, bleibt man in diesem Bild, daß die Frage der Geschlechterverhältnisse einer der wesentlichen Stränge des Zopfes selber ist, der durchgeflochten wird und die Entscheidungen von Anfang an prägt. 

2.  Was ist neu am Gender Mainstreaming

1. Es geht um beide Geschlechter und die Verhältnisse zwischen ihnen. Damit wird klar: auch Männer haben ein Geschlecht und bilden nicht die allgemein menschliche Norm, von der die Frauen abweichen. Männer werden genauso zuständig für die Geschlechterverhältnisse wie es Frauen schon immer waren.

2. Es geht um die grundsätzlich als veränderbar angesehenen Verhältnisse zwischen den Geschlechtern. Die biologischen Geschlechterunterschiede werden nicht als Rechtfertigung für gesellschaftliche Unterschiede zwischen den Geschlechtern akzeptiert. Soziale und kulturelle Geschlechterrollen für Männer und für Frauen sind historisch gewachsen und politisch gestaltbar. Es geht nicht nur um eine Zielgruppe, die Frauen, sondern auch um die Rahmenbedingungen, die die bestehenden Geschlechterverhältnisse aufrechterhalten 

Es heißt nicht mehr: 

Frauen sind überempfindlich, wenn sie Kritik an den herrschenden Werten und Normen haben 

sondern: 

Die herrschenden Werte und Normen werden auf den Prüfstand gestellt und unter geschlechterspezifischen Aspekten verändert 

Es heißt nicht mehr:

Frauen haben spezifische Probleme

sondern: 

Gesellschaftlich hergestellte Bedingungen versetzen Frauen in problematische Situationen und Positionen, für diese Bedingungen sind die Frauen nicht alleine verantwortlich. 

Es heißt nicht mehr:

Frauen haben aufgrund ihres Geschlechts spezifische Interessen 

sondern: 

Spezifische Interessen der Frauen sind Reflexe auf Lebensbedingungen, die Frauen qua Geschlecht zugewiesen werden. Männer hätten dieselben Interessen, wenn sie die Lebensbedingungen der Frauen teilen würden. 

Es heißt nicht mehr: 

Frauen haben Defizite, die beseitigt werden müssen 

sondern: 

Frauen haben Stärken, die Männer (noch) nicht haben. Diese Stärken werden gesehen und Bedingungen geschaffen, damit sie zur Anwendung kommen können. Defizite sind nicht aufgrund des Geschlechts sondern aufgrund der Geschlechterrolle vorhanden, bei Männern ist es ebenso. 

Es heißt nicht mehr: 

Frauen treten als Bittstellerinnen von außen an die Entscheidungszentren heran und dienen ihre Konzepte an 

sondern:

Entscheidungszentren sind dem GM Prinzip verpflichtet und Initiativen von Frauen sind als zusätzliche Anregung hoch willkommen, weil sie die Entscheidungen noch mehr verbessern. 

Es heißt nicht mehr: 

Frauenpolitik bezieht sich auf Randprobleme, die je nach Großwetterlage Konjunktur haben 

sondern: 

Geschlechterdemokratie und Chancengleichheit der Geschlechter sind zentrale Politikziele 

Es heißt nicht mehr:

Frauen sind zuständig für die Lösung der Frauenprobleme 

sondern: 

Frauen und Männer übernehmen die Verantwortung für die Veränderung der Geschlechterverhältnisse. 

3.
Wie funktioniert Gender Mainstreaming?

3.1 Die Organisation muß ihre geschlechterpolitische Ziele bestimmen

Eine Voraussetzung für die Anwendung des Gender Mainstreaming Prinzips ist, daß es eine klare Zielsetzung der jeweiligen Organisation zur Geschlechterpolitik gibt. Erst diese normative Orientierung kann die Richtung der Entscheidungsprozesse deutlich steuern. In den EU-Dokumenten wird z. B. angestrebt, daß die bezahlte und die unbezahlte Arbeit zwischen Männern und Frauen gerecht aufgeteilt wird und daß die unbezahlte Arbeit für beide Geschlechter der Erwerbsarbeit gleichgestellt wird. Gerade in Deutschland werden jedoch auch geschlechterpolitische Konzepte vertreten, die von einer Geschlechterdifferenz und ihrer Beibehaltung ausgehen, die die traditionelle Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern für durchaus funktional halten und die eigenständig Männliches und eigenständig Weibliches beibehalten wollen. Welche Geschlechterkonzepte sich in den Zielsetzungen einer politischen Organisation durchsetzen, bleibt dem politischen Diskurs überlassen. Gender Mainstreaming als durchgängiges Entscheidungskriterium braucht aber unbedingt den Bezug zu einer geschlechterpolitischen Zielsetzung, an der die Auswirkungen von Maßnahmen gemessen und kontrolliert werden können. 

3.2
Alle sind zuständig, aber es muß von oben gewollt sein

Die Verantwortung für den gesamten Gender Mainstreaming Prozeß einer Organisation muß an der Spitze der Organisation angesiedelt sein. Ohne daß die Spitzen die Veränderung von Entscheidungsprozessen in ihrer Organisation im Sinne des Gender-Aspektes befürworten und unterstützen, wird ein solcher Prozeß nicht funktionieren. Es handelt sich also um einen klassischen Top-down Prozeß.

Gleichzeitig sind aber diejenigen, die Entscheidungsprozesse vorbereiten, durchführen und kontrollieren, für die Anwendung des Gender Mainstreaming Prozesses zuständig. Damit gibt es keine Person in einer Organisation, die sich diesem Prinzip nicht verpflichtet fühlen muß. Alle Sachbearbeitenden, ExpertInnen und EntscheidungsträgerInnen müssen über die Auswirkungen ihres Politikbereiches auf die Geschlechterverhältnisse Bescheid wissen. Diesen Idealzustand gibt es sicherlich in keiner Organisation, er ist jedoch durch Qualifizierungsprozesse zu erreichen.

Neben der Zuständigkeit einer jeden Fachfrau und eines jeden Fachmanns für die Geschlechterpolitik hat sich in der Praxis die Einrichtung von Gender-Beauftragten und ggf. Fachressorts für Geschlechterpolitik als günstig erwiesen. Sie haben die Aufgaben der Koordinierung und Beratung. Sie sorgen dafür, daß die Fachleute in die Lage versetzt werden, den Geschlechteraspekt in ihrer Arbeit zu berücksichtigen.

3.3 Wie macht man es konkret? 

Wer mit einer Fachaufgabe beschäftigt ist und den Geschlechteraspekt berücksichtigen soll und will, braucht geeignete Methoden der Analyse, der Entscheidungsfindung und der Kontrolle. In schwedischen Kommunen hat sich die Technik der 3-R-Methode bewährt. Diese Methode steht für Repräsentation, Ressourcen und Realisierung, drei Kategorien, unter denen jede Maßnahme geprüft wird.

1.  Repräsentation

Hier wird geprüft, wie viele Frauen und wie viele Männer sind von einer Maßnahme betroffen, und wie viele Frauen und Männer bei der Maßnahme mitwirken.

2.  Ressourcen

Hier wird gefragt, wie die in der Maßnahme bewegten Mittel von Geld, Raum und Zeit zwischen den Geschlechtern verteilt werden. Um die Ressource Geld zu analysieren, können Mittelflußanalysen geschlechtsspezifisch durchgeführt werden, bei der Frage nach Raum und Zeit muß beschrieben werden, in welcher Weise Männer und Frauen Raum nehmen und Raum bekommen bzw. in welcher Art und Weise sie Zeit benutzen. So kann z.B. analysiert werden, wieviel Arbeitszeit in einer Verwaltung für die von Frauen eingebrachten Ideen und Stellungnahmen verwandt wird und wieviel Zeit für die von Männern eingebrachten. 

3.  Realisierung

Hier wird nach den Ursachen der festgestellten Repräsentation und Ressourcenverteilung zwischen den Geschlechtern und ihren Veränderungsmöglichkeiten geforscht. Sind die Gründe für die bestehenden Verhältnisse bekannt, können Konsequenzen für zukünftiges Handeln entwickelt werden.

Im kommunalen Bereich in Schweden hat sich diese Methode als höchst wirksam erwiesen, sie hat z.B. erbracht, daß die Raumnutzung im Sportbereich von Jungen und Mädchen sehr unterschiedlich ist, daß die Sozialhilfeanträge von Frauen anders behandelt werden als die von Männern und daß viel mehr kommunale Mittel in die Kurse an Schulen geht, die von Jungen frequentiert werden. 

Zu den analytischen Techniken zählt selbstverständlich auch die Aufstellung geschlechtsspezifischer Statistiken. Dabei können teilweise vorhandene Statistiken genutzt werden, häufig müssen aber neue Erhebungsfragen entwickelt werden. Statistiken ergeben immer das Bild von der Sache, das jemand formuliert hat, d.h. die Kriterien für die Statistiken sind wesentlich für die Darstellung der Realität. Deswegen ist es außerordentlich wichtig, bei den Erhebungsfragen und den Tatbeständen genaue Kenntnisse der Geschlechterverhältnisse anzuwenden. So hat es sich z.B. erwiesen, daß die Differenzierung nach Frauen und Männern oft zu grob ist, daß die Differenzen in den Geschlechterrollen sehr viel deutlicher werden, wenn man Väter und Mütter miteinander vergleicht. 

Kosten-Nutzen-Analysen nach Geschlecht und Geschlechterrollen können belegen, in welchem Verhältnis Aufwand und Ertrag bestimmter Maßnahmen für Frauen und für Männer stehen. 

Die Erarbeitung von Gender-Expertisen ist ebenfalls als analytisches Hilfsmittel hilfreich, in Expertisen werden bestimmte Fachfragen aufgearbeitet und mit dem Stand der Frauen- und Geschlechterforschung verknüpft. 

Checklisten sind Instrumente, in die konkrete Erkenntnisse der Frauen- und Geschlechterforschung aus einem speziellen Bereich eingeflossen sind. In den Kriterien, die in der Checkliste enthalten sind, spiegeln sich die Ergebnisse von Analysen geschlechtsspezifischer Diskriminierungen wider. Checklisten sind so umso brauchbarer, je genauer das Feld, auf das sie sich beziehen, unter Geschlechteraspekten bereits aufgearbeitet ist.

4.
Wie verhält sich Gender Mainstreaming zu anderen geschlechterpolitischen Strategien?

Gender Mainstreaming ist ein Instrument, mit dem das Ziel der Geschlechterdemokratie oder Chancengleichheit erreicht werden kann. Es ist jedoch nur ein Instrument, das die bisherigen Instrumente ergänzt und nicht ersetzt. Eine Organisation, die Geschlechterdemokratie und Chancengleichheit herstellen will, wird Gender Mainstreaming nutzen, um dieses Ziel noch besser zu erreichen als vorher. Die Ergänzung bezieht sich vor allem auf die geschlechtergerechte Gestaltung der (politischen) Produkte der Organisation. Gender Mainstreaming erweitert damit die Frauenfördermaßnahmen, die sich auf die geschlechtergerechte Verteilung der Arbeit innerhalb der Organisation bezieht, um viele andere Felder. 

Politische Maßnahmen von Organisationen beziehen sich häufig auf die Rahmenbedingungen, unter denen sich konkrete Geschlechterverhältnisse gestalten. Dort, wo solche Rahmenbedingungen politisch gestaltet werden, bedeutet Gender Mainstreaming, daß sie so gestaltet werden, daß sich die Geschlechterverhältnisse verändern. An diesen Stellen geht es nicht um eine konkrete Förderung einer Gruppe von Frauen oder Männern, sondern um die Bereitstellung von Chancen, die von beiden Geschlechtern gleichmäßig in Anspruch genommen werden können. Die Veränderung solcher Rahmenbedingungen ist die Prävention, die verhindert, daß langfristig hierarchische und differente Geschlechterverhältnisse weiter bestehen. 

Geschlechterpolitik hat mindestens vier verschiedene Säulen: 

die Normierung der Ziele in Gesetzen, Leitbildern Normen,

die Quote als ein Rückgängigmachen des Ausschlusses von Frauen

das Gender Mainstreaming Prinzip

die autonomen Strukturen und die autonome Praxis der Frauen

5.
Wer arbeitet heute schon mit der Strategie Gender Mainstreaming?
Die internationale Entwicklungszusammenarbeit (EZA) ist wohl das Anwendungsfeld, in dem Gender Mainstreaming am intensivsten und mit der längsten Tradition praktiziert wird. Dies wurde über Auflagen bei der Mittelvergabe durchgesetzt, d.h. es werden vom Geldgeber nur solche Projektanträge bewilligt, die eine Gender-Perspektive aufweisen. Dieses Instrument, Mittel für Maßnahmen daran zu knüpfen, daß die Gender-Perspektive in die Beantragung der Maßnahme aufgenommen wird, erweist sich als äußerst wirksam. Auch die Mittel des Europäischen Strukturfonds sind in den letzten Jahren immer stärker mit der Auflage verbunden worden, die Auswirkungen einer bestimmten beantragten Maßnahme auf die Geschlechterverhältnisse zu formulieren. Es werden die Projekte bevorzugt, die diese Auflage erfüllen. Projekte, die geschlechtsneutral angelegt sind, werden abgelehnt, weil die EU Behörden annehmen, daß diese Projekte die herrschenden Geschlechterverhältnisse stabilisieren,

Auch innerhalb gewerkschaftlicher Organisationen gibt es die Verankerung des Gender Mainstreaming Prinzips. Bereits 1995 hat der Europäische Gewerkschaftsbund beschlossen, die Frauen- und Männerinteressen in die gewerkschaftlichen Handlungsfelder einzubeziehen. 1998 hat der geschäftsführende Hauptvorstand der Gewerkschaft ÖTV beschlossen, das Gender Mainstreaming Prinzip zunächst in der Tarifarbeit anzuwenden. Es wurde eine Gender Mainstreaming Beauftragte berufen und damit ein erster Schritt zur Veränderung der Tarifpolitik getan. Frauen aus den fünf Gewerkschaften des Dienstleistungsbereiches, die sich in der neuen Gewerkschaft ver.di zusammenschließen wollen, entwickeln zur Zeit Konzepte, um das Gender Mainstreaming Prinzip in den Strukturen der neuen gewerkschaftlichen Organisation zu verankern: Sie fordern neben der Geschlechterquote in allen Ebenen auch die Einführung des Gender Mainstreaming Prozesses in der fachlichen Arbeit der gewerkschaftlichen Organisation. Auf jeder Ebene der Organisation soll die Position von Gender-Beauftragten eingeführt werden. Auf der obersten Ebene der Organisation soll es ein gut besetztes Fachsekretariat geben, das die konzeptionelle Arbeit und die Beratungskoordinierung leisten kann. Darüber hinaus soll die Frauenförderung weiterhin als Anwendung des Gender Mainstreaming Prinzips Bestandteil der Personalplanung und Personalpolitik bleiben, damit auch langfristig die Gleichstellung der Beschäftigten in der neuen gewerkschaftlichen Organisation sichergestellt ist. Gendertrainings, also Veranstaltungen, in denen der Blick auf die Geschlechterverhältnisse geöffnet und trainiert wird und in denen die Beteiligten motiviert und befähigt werden sollen, dies in ihrer Arbeit auch zu tun, gab es bereits in einigen Gewerkschaften. In der Deutschen Postgewerkschaft wurden z. B. die Hauptvorstandsmitglieder in einem Gendertraining qualifiziert. 

6.
Mißbrauchsgefahren
Obwohl das Konzept noch relativ jung ist, sind die Beispiele für den Mißbrauch des Gender Mainstreaming Prinzips schon sehr zahlreich. Die Mißbräuche basieren alle auf dem Ausspielen dieser neuen geschlechterpolitischen Strategie gegen die alten, bewährten Formen. In Unkenntnis des Prinzips wird Gender Mainstreaming für die umfassende Strategie gehalten und damit die übrigen Strategien für überflüssig erklärt. 

Auch innerhalb der Gründungsorganisation der Gewerkschaft ver.di gab es eine Diskussion um die Abschaffung der Quote und der eigenständigen Frauenstrukturen zugunsten des Gender Mainstreaming Prinzips. Es gelang den Frauen jedoch, alle drei geschlechterpolitischen Strategien weiterhin nutzen zu können. 

Immer, wenn Gender Mainstreaming als absolut neueste und effektivste Strategie dazu gebraucht wird, sog. alte Strategien zu entfernen, liegt der Verdacht nahe, daß hier ein Machtkampf zwischen den Geschlechtern ausgetragen wird. Die effektivste Prüfung für die Aufrichtigkeit ist immer noch die Analyse der Anzahl der Personen, den Umfang der finanziellen Mittel und die Aktivierung der organisatorischen Potentiale, die für die Veränderung der Geschlechterverhältnisse eingesetzt werden.
� 	Die Einführung fand am 13.5.2002 von 14.00 bis 17.30 statt. Die teilnehmenden Personen können Anlage 1 entnommen werden.


� 	Folgender zeitlicher Ablauf war für den Tag vorgesehen und wurde im wesentlichen auch so eingehalten:


	09:00 - 10:30 Uhr     Einführung, Rollenspiel


10:30 - 11:00 Uhr     Pause


11:00 - 13:00 Uhr     Arbeitsgruppen


13:00 - 14:00 Uhr     Mittagspause


14:00 - 15:30 Uhr     Bericht Arbeitsgruppen


15:30 - 16:00 Uhr     Pause 


16:00 - 17:00 Uhr     Weitere Arbeitsschritte 











