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Einfiihrung

Die Idee zu flachendeckenden Work-
shops fur kommunale Gleichstellungs-
beauftragte entstand aus dem Kreis
der Sprecherinnen der Landesarbeits-
gemeinschaft kommunaler Frauen-
buros / Gleichstellungsstellen (LAG)
heraus. Sie knlpft an den von vielen
Gleichstellungsbeauftragten gedu-
RBerten Bedarf an Selbstvergewis-
serung und Starkung in einer als
widerspruchlich wahrgenommenen
professionellen Situation an.

Die Konzeptionierung sowie die Durch-
fuhrung der Seminarreihe wurden
durch das Ministerium fur Gesundheit,
Emanzipation, Pflege und Alter des
Landes NRW finanziell gefordert. Die
Férderung versteht sich hierbei als Teil
einer Strategie, jede einzelne Gleich-
stellungsbeauftragte auch praxisnah
zu unterstitzen. Die Ausschreibung,
Werbung, Organisation und Begleitung
der neun Workshops erfolgten durch
die Geschéftsstelle der LAG.

Die eintagigen Workshops wurden
in einem Zeitraum von September

2014 bis Januar 2015 in den Stadten
Dusseldorf, Bielefeld, Aachen, Kéln,
Munster und Siegen unter Leitung
von Gesine Spief3 durchgefihrt.

Es nahmen insgesamt 91 Gleich-
stellungsbeauftragte oder Mitarbei-
terinnen in Gleichstellungsstellen
aus kleinen wie groRen Kommunen
teil.

Im folgenden von Gesine Spief3 er-
stellten Bericht wird die Situation von
kommunalen Gleichstellungsbeauf-
tragten im Spiegel dieser Workshop-
Reihe dargestellt. Konzeption wie auch
Ablauf der Workshops werden erlau-
tert und durch einen ausfuhrlichen
Blick auf die konkrete Praxis verdeut-
licht. Wichtige Erkenntnisquellen sind
Feedbackrunden und die sorgfaltige
Auswertung umfangreicher Frage-
bogen. Der Bericht benennt als Re-
stimee Fragestelungen und zentrale
Aspekte, die als Kernelemente einer
verstetigten begleitenden Fortbildung
hin zu mehr Professionalisierung
Beachtung finden sollten.




1. Kommunale Gleichstellungsarbeit

Menschenrecht, Grundrecht,
Leitbild, Ziel

Die Arbeit der kommunalen Gleichstel-
lungsbeauftragten ist zwar auf ein-
heitlichen rechtlichen Grundlagen ge-
grindet, doch sind die persénlichen
und beruflichen Voraussetzungen
der Akteurinnen véllig unterschied-
lich. Was sie eint, ist die Forderung:
gleiche Rechte, gleiche Chancen
zwischen Frauen und Mannern, und
das nicht nur in Worten, sondern
auch in Taten! Das entspricht dem
Verfassungsauftrag, der ebenfalls die
konkrete (und damit nachweisbare)

1.1 Rechtliche Grundlagen

Fur Nordrhein-Westfalen bildet § 5
Abs. 1 Gemeindeordnung (GO) die
Grundlage. Zur Umsetzung des
Verfassungsgebots der Gleichbe-
rechtigung von Frau und Mann auf
kommunaler Ebene werden Gleich-
stellungsbeauftragte mit einer umfas-
senden Aufgabenstellung eingesetzt:

,Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt
bei allen Vorhaben und MaBnahmen
der Verwaltung mit, die die Belange
von Frauen bertihren oder Auswirkun-
gen auf die Gleichberechtigung von
Frau und Mann und die Anerkennung
ihrer gleichberechtigten Stellung in
der Gesellschaft haben ..." (§ 5 Abs. 1
GO)

Weiterhin ist gesetzlich festgelegt,
dass in kreisangehérigen Stadten und
Gemeinden mit mehr als 10.000 Ein-
wohnerinnen und Einwohnern sowie
in kreisfreien Stadten hauptamtlich
tatige Gleichstellungsbeauftragte zu
bestellen sind. Die Bedenken, dass
darin ein unzuldssiger Eingriff in die
kommunale Selbstverwaltung zu se-
hen sei, hat der Verfassungsgerichts-
hof NRW mit Urteil vom 15. Januar
2002 ausgeraumt.!

Durchsetzung der Gleichberechti-
gung fordert. Diese Verpflichtung ist
die Bundesrepublik (1994) ausdriick-
lich mit dem Zusatz in Artikel 3 Abs. 2
Satz 2 GG eingegangen:

»Der Staat férdert die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechti-
gung und wirkt auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hin.”

Um die tatsachliche Durchsetzung
geht es bei der kommunalen Gleich-
stellungsarbeit, die auf verbindlichen
und verbindenden rechtlichen Grund-
lagen beruht.

Auf diesen Rechtsgrundlagen arbeiten
in NRW ca. 375 Gleichstellungsbe-
auftragte in den Kommunen und
Kreisen. Ihre Zustandigkeit umfasst
sowohl intern die Beschéftigten der
Kommunalverwaltung als auch extern
die Burgerinnen und Biirger. Fur den
internen Zusténdigkeitsbereich, d. h.
far Beschéaftigte der Kommunalverwal-
tung, gelten zusatzlich die Vorschriften
des Landesgleichstellungsgesetzes
(vgl. § 21 LGG), in dem umfassende
Beteiligungsrechte der Gleichstel-
lungsbeauftragten festgelegt werden.

Dabei ist ein zentraler Punkt fur die
Arbeit einer Gleichstellungsbeauf-
tragten ihre fachliche Weisungsfrei-
heit nach § 16 LGG. Allerdings entsteht
hieraus ein Spannungsfeld mit den
kommunalen Selbstverwaltungsrech-
ten. Die Tatigkeit jeder Gleichstellungs-
beauftragten ist allein wegen dieser
Spannungsfelder durch besondere
Herausforderungen gepragt.

VerfGH NRW, 15.1.2002, AZ 40/00.



1.2 Tatsdchliche Rahmenbedingungen - ein Blitzlicht

Der Rechtsrahmen er6ffnet den Pro-
tagonistinnen der Gleichstellung ein
groBBes Handlungsfeld und viele Mog-
lichkeiten. Wie sieht aber die Wirk-
lichkeit aus? Die Workshops werfen
ein Schlaglicht auf die tatsachlichen
Rahmen- und Arbeitsbedingungen.
Ich greife aus der Fulle der Informati-
onen einige exemplarisch heraus.

,Das war erst
gar nichts fur
mich, die Leitung
ist an mich
herangetreten.”

Eine wesentliche Rahmenbedingung
ist die GroBRe der Kommune (nach
Einwohnerzahl bemessen). Hier liegt
die Spanne zwischen 15.200 Ein-
wohnerinnen und Einwohnern? und
einer Million®. Mehr als die Halfte

der Teilnehmerinnen kommt aus
Kommunen mit 25.000 bis 100.000
Einwohnerinnen und Einwohnern,
davon wiederum der groBte Teil aus
Kommunen mit 25.000 bis 50.000
Einwohnerinnen und Einwohnern.
Diese GroBRenunterschiede fuhren zu
nicht vergleichbaren Voraussetzungen.
Zwar gilt far alle gleich, dass die Stelle
der Gleichstellungsbeauftragten haupt-
amtlich zu besetzen ist. Aber die zur
Verfligung stehenden /eingerdumten
Arbeitszeitvolumina und die person-
lichen und sachlichen Hilfsmittel
weichen nach den Angaben der Teil-
nehmerinnen weit voneinander ab.
(Beispiel: Einige Teilnehmerinnen
mussen sich den Besuch des Work-
shops erkampfen und die Fahrt selbst
finanzieren, wahrend fUr andere, die
in gesicherten Positionen arbeiten und
mit Personal und Mitteln ausgestattet
sind, die Teilnahme eine selbstver-
standliche Dienstaufgabe ist.)

Der Umfang der Entlastung der Teil-
nehmerinnen fur die Wahrnehmung
der Gleichstellungsaufgabe variiert
sehr stark. Eine Teilnehmerin arbeitet
nur 7,5 Stunden in der Woche. Die
MafRgabe des Gesetzgebers einer
umfassenden Mitwirkung ,.... bei allen
Vorhaben und MaBBnahmen der Ver-
waltung ..., die die Belange von Frauen
berthren®, ist mit einer Teilzeitbe-
schaftigung dieser GréBenordnung

nicht zu erftllen. Auch berichten die
Teilnehmerinnen von der — irrigen

— weitverbreiteten Ansicht, dass mit
abnehmender GréRe der Gemeinde

auch der Umfang der Aufgaben pro-

portional sinke.

Bei dem Verfahren der Stellenbeset-
zung halten sich interne und externe
Bewerbungen in etwa die Waage; die
Besetzung selbst erfolgt dagegen
Uberwiegend mit Beschaftigten, die
bereits der jeweiligen Kommunalver-
waltung angehoéren. Nahezu alle Teil-
nehmerinnen haben unbefristete Stel-
len, jedoch nicht immer ausschlieBlich
in der Gleichstellungsstelle. Lediglich
drei Teilnehmerinnen sind befristet
eingestellt. Erhebliche Unterschiede
gibt es hinsichtlich Ausbildung, Berufs-
erfahrung, Alter und Status. So kommt
es, dass sich in einzelnen Workshops
die Praktikantin mit Hauptschulab-
schluss, die gerade in der Gleichstel-
lungsstelle angefangen hat, und die
langjahrig tatige Leiterin mit akade-
mischem Abschluss treffen. Einige
berichten, dass sie bei ihrem Stellen-
antritt Gber keinerlei Fachkenntnisse
der Gleichstellungsarbeit verflgten.

»Ich bin blau-
augig da hinein -
und habe mir
viele blutige
Nasen geholt."4

Bei aller Vielfalt von Ausbildung und
Berufserfahrung zeigen sich zwei
Schwerpunkte des beruflichen Hinter-
grunds: zum einen in der Verwaltung
(Sachbearbeiterinnen wie Diplom-Ver-
waltungswirtinnen oder Abteilungslei-
terinnen) und zum anderen in der
sozialen Arbeit und Sozialpddagogik
(zum Teil Akademikerinnen). Einige
Teilnehmerinnen kénnen auf eine lan-
ge und qualifizierte Berufserfahrung,
auch in der Gleichstellungsarbeit
(manche tber 20 Jahre), zurtick-
blicken; andere wiederum mussen
sich das fehlende geschlechter-
politische Fachwissen in der Praxis
nachtraglich aneignen.

2Z.B.Bad Lippspringe. | 3Z.B.KéIn. | *Kommentar einer Teilnehmerin zu ihrem Dienstanfang.



Im Spiegel der Workshops ist deutlich
zu erkennen, dass es ,die Gleich-
stellungsbeauftragte” nicht gibt.

Die Teilnehmerinnen verfigen tber
einen ganz ungleichen Wissens- und
Erfahrungsstand. Deutlich wird, dass
es sich bei den Gleichstellungsbeauf-
tragten um eine duBBerst heterogene
Gruppe handelt.

1.3 Bildungsauftrag Genderlernen

Jede Fortbildung muss dieser Vielfalt
in der Gruppe der Gleichstellungsbe-
auftragten Rechnung tragen und an
gemeinsame Schnittstellen anknup-
fen. Eine zentrale Schnittstelle liegt
in dem Ubergreifenden Aspekt der
Gleichstellungsarbeit: Personen und
Institutionen zum Genderlernen zu
bewegen.

Damit ist ein gewaltiger Bildungsauf-
trag verbunden! Um ihn zu erfullen,
muss jede Protagonistin sowohl die
Bedingungen ihres Handelns durch-
schauen als auch Gber eine bemerkens-
werte Standhaftigkeit verftigen.

Selbsterméachtigung und Empower-
ment (Starkung) sind daher berufs-
notwendig. Beides kann im Alltag nicht
vorausgesetzt, sondern muss immer
wieder neu hergestellt werden. Diesen
Bedarf an Empowerment hat jede
Gleichstellungsbeauftragte, ob sie von
Haus aus KFZ-Mechanikerin oder
Juristin ist, ob sie teilzeit- oder vollzeit-
beschaftigt arbeitet. Die individuelle
Starkung der Akteurinnen ist dartiber
hinaus notwendig, um in den struktu-
rellen Zwickmuhlen ihrer Arbeitssitua-
tion erfolgreich zu handeln. An diese
personliche Dimension soll in den Work-
shops vorrangig angeknilpft werden.




2. Workshop-Reihe: Strategien einer erfolgreichen
Selbsterméachtigung

2.1 Ziele

2.2 Ablauf

Ein wichtiges Ziel der Workshops ist

die Vermittlung von Theorie. Hierbei

werden folgende theoretische Bau-

steine eingesetzt:

B Systemwissen (widerspruchliche
Arbeitsbedingungen)

B Doing Gender (Differenzdilemma)

B Bildungsprozesse des
Genderlernens

B Umdeutung

B Selbstermachtigung und
Empowerment

Daneben stehen die Selbstreflexion
der Teilnehmerinnen, ihre Starkung und
das Bewusstmachen der Bedingungen
des Handelns und der jeweiligen Rollen
im Vordergrund. Wichtig sind Erfolgs-
sensibilisierung und Vernetzungs-
kompetenz.

Jede Sitzung beginnt mit einer Vor-
stellungsrunde; dabei bitte ich die
Teilnehmerinnen, die GréBe ihrer
Kommune, Dauer der Tatigkeit in
der Gleichstellungsstelle und Status
sowie Art der Beschaftigung

Die Workshops bauen auf einem sorg-
faltig geplanten Wechsel von Theorie
und praktischen Ubungen auf. Metho-
disch setze ich Kurzvortrage, Einzel-,
Paar- und Gruppengesprache sowie
Ubungen, Assoziationsrunden und
Fragebdgen ein. Die Fragebdgen wer-
den zu Beginn und in den Pausen aus-
geteilt und anonym beantwortet. Das
ermittelte Material war so aufschluss-
reich, dass erst bei seiner umfangrei-
chen Auswertung der Gedanke ent-
stand, die Ergebnisse flr diesen Bericht
zu nutzen® (vgl. Kapitel 3, S. 20 ff.).

(u. a. haupt- oder nebenamtlich) an-
zugeben. Die Gruppe erhalt dann eine
Ubersicht zum Verlauf des Workshops
mit einer Dauer von sechs Stunden.
Beendet werden die jeweiligen Work-
shops mit einer Feedbackrunde.

5Anmerkung: Ich habe die Antworten Kategorien zugeordnet, die ich nach der Durchsicht aller Antworten gebildet habe; die Beitrage wurden gezahlt und in

eine grobe Rangfolge gestellt, die sich nach der Haufigkeit bestimmter Antworten einer Kategorie ergeben hat.



2.3 Der Blick auf die Praxis: der Workshop

Erster Kurzvortrag: Erkenne die
Lage — widerspriichliche Arbeits-
bedingungen

Eine Gleichstellungsakteurin muss
Lage und Handlungsbedingungen
gut kennen und professionell deuten
kénnen, um die Moéglichkeiten aus-
zuschoépfen, aber auch die Grenzen
ihres Handelns nicht automatisch mit
eigenem Versagen zu verbinden. Der
erste Input dient daher der Lagebe-
stimmung einschlieBlich der Darstel-
lung innewohnender grundlegender
Widerspruche.

Die Gleichstellungsbeauftragte arbei-
tet in dem hierarchischen und ,behar-
renden” System Verwaltung. Dieses
System soll von ihr bewegt werden,
geschlechtergerecht zu handeln.
Abgesehen von den Beteiligungsrech-
ten ist die Gleichstellungsbeauftragte
mit vorwiegend symbolischen Mitteln
ausgestattet. Die Situation erscheint
wie ein Kampf zwischen ,,David und
Goliath” (hier fehlen weibliche Protago-
nistinnen).

Die Gleichstellungsbeauftragte ist in
der Regel mit folgenden Umstanden
konfrontiert:

B Fremdheit: Die Beauftragte ist
meist fremd im System und be-
fremdet andere mit ihren Inhalten.

m Allein-auf-sich-gestellt-Sein: Sie
hat in der Regel keine strukturelle
Anbindung an andere Amter.

B Ressourcenknappheit: Die Res-
sourcen Personal, Zeit und Finan-
zen sind duBerst begrenzt.

B Eingriffsmoglichkeiten: Die ge-
setzlichen Grundlagen sind nur in
,héchster Not" anzuwenden; wenn
sie von der Gleichstellungsbeauf-
tragten herangezogen werden,
kann das die Zusammenarbeit im
Haus erschweren und den guten
Ruf der Protagonistin gefahrden.

Widerspruch und Herausforderung
liegen zudem grundsatzlich im Auf-
trag der Chancengleichheit selbst:

Die Gleichstellungsbeauftragte muss
die vielen Unterscheidungen, die in
der Verwaltung und im politischen
Handeln zwischen Frauen und Man-
nern gemacht werden, aufdecken und
benennen; gleichzeitig hat sie die Her-
stellung der Gleichheit zwischen den
Geschlechtern zur Aufgabe. Kurz, um
die Gleichheit herzustellen, muss sie
die Unterschiede (Differenzen) zwi-
schen den Geschlechtern festhalten
und herausstellen. Im Fachdiskurs
wird von ,,Differenzdilemma” gespro-
chen (vgl. Martha Minow 1992). Denn
die Betonung auf das Geschlecht ist
mit dem Risiko der Stigmatisierung
von Frauen als das , andere Ge-
schlecht” verbunden.

In der Praxis lehnen z. B. Frauen, die
eine Fuhrungsposition anstreben,
haufig die speziell auf sie gerichtete
Forderung mit dem Argument ab:
»Das habe ich nicht nétig, ich will
gleichbehandelt werden, Frausein

hat fur mich keine Bedeutung.” Sie
wollen die mit der Frauenférderung
verbundene Differenzierung vermei-
den. Das Bestreben, befahigte Frauen
mithilfe eines Frauenférderplans oder
einer Quote zu (be)férdern, muss das
Differenzdilemma im Blick haben.
Viele Gleichstellungsbeauftragte sind
enttauscht, wenn Kandidatinnen die
angebotene Hilfe (hier wére der Begriff
»Intervention” angemessener) ableh-
nen. Durch Genderkompetenz kénnen
Beauftragte die Enttduschung durch-
schauen und abbauen.

Fiihren die genannten besonderen
Umstéande die Gleichstellungsbe-
auftragte in eine ausweglose
Situation? Diese Schlussfolgerung
ist falsch. Denn umgedeutet kénnen
sich dieselben Faktoren als Gewinn er-
weisen — wie im Workshop erarbeitet
wird. Im Plenum werden die einzelnen
Punkte wie Fremdheit, Ressourcen-
knappheit und eingeschrénkte Hand-
lungsmoglichkeiten, vor allem aber
die Erfahrungen mit dem Differenz-
dilemma intensiv diskutiert.

10

»,Das habe ich
nicht nétig, ich
will gleichbehan-
delt werden,
Frausein hat

ftr mich keine
Bedeutung.”
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Zweiter Kurzvortrag: Doing Gender

Das Konzept , Doing Gender* bildet fur
die Gleichstellungsarbeit eine zentrale
theoretische Grundlage. Denn die Vor-
stellung vom aktiven ,Tun” bzw. vom
Herstellen von Geschlecht (als soziale,
nicht als biologische Tatsache) ent-
halt die Moglichkeit, Geschlechterver-
héltnisse zu verandern. Das trifft den
Kern der Gleichstellungsarbeit!

Dieser in der Geschlechterforschung
bereits seit Jahrzehnten diskutierte
Ansatz ist vielen Gleichstellungsbe-
auftragten nicht gelaufig. Fir mich ist
die Vermittlung noch aus mehreren
Grunden bedeutsam: Jede Beauftragte
hat entscheidenden Anteil an dem
Doing Gender innerhalb und auBer-
halb der Verwaltungen, sie ist selbst
Teil von verschiedenen Geschlechter-
arrangements und steht vor allem
»Modell” fur ein verandertes Doing
Gender. Um genderkompetent agieren
zu kénnen, muss die Gleichstellungs-
beauftragte die Mechanismen
kennen.

Hier stark verkiirzt der Inhalt:

In dem Konzept Doing Gender wird die
Kategorie ,,Geschlecht” als ein Ergeb-
nis von sozialen Prozessen verstanden
und ist daher auch veranderbar. Das
Doing Gender zwischen Frauen und
Méannern wird seit Jahrhunderten hie-
rarchisch aufgebaut. Aus der Sicht des
Soziologen Erving Goffman (2001)
wird die Hierarchie im ,,Arrangement
der Geschlechter” noch heute nach
einem bestimmten ,Code* der Uber-
und Unterordnung taglich neu herge-
stellt.

Geschlechterunterschiede werden
also taglich hergestellt; fir diesen
aktiven Vorgang eignet sich der
Begriff der Geschlechterunterschei-
dungen besser.

Das Doing Gender wird durch Bildma-
terial und Alltagsbeispiele (u. a. von
Pierre Bourdieu 1997) veranschaulicht.

Erlautert wird das spezielle Geschlech-
terarrangement: Gleichstellungsbe-
auftragte und Vorgesetzter (selbst-
verstandlich ist das Arrangement ein
qualiltativ anderes, wenn die Leitung
weiblich ist). Beide, Gleichstellungs-
beauftragte und ihr Chef, sind Teile des
traditionellen Geschlechterverhaltnis-
ses: der Chef fast immer ménnlich -
die Gleichstellungsbeauftragte weib-
lich. Dieses Arrangement wird nach
einem widerspruchlichen Code aufge-
baut und es stellt sich eine ,,pikante”
frauenpolitische Situation heraus:

Ausgerechnet diejenige, die angetre-
ten ist, den Geschlechterdualismus zu
verandern und Egalitat herzustellen,
agiert nun in einem bipolaren Ge-
schlechterarrangement als ,,Frau an
seiner Seite", die um seine Aufmerk-
samkeit und sein Wohlwollen fur das
Anliegen der gleichen Rechte wirbt.
Um sich fur die Chancengleichheit ein-
zusetzen, braucht sie seine positive
Aufmerksamkeit genauso wie ein
gutes Verhaltnis zu ihm. Denn seine
Signale in der Kommunikation mit ihr
werden in dem hierarchischen System
Verwaltung von allen Mithandelnden
genau registriert. Daher muss jede
Gleichstellungsbeauftragte das Doing
Gender im Arrangement mit ihrem
Chef gezielt und Gberlegt einsetzen,
um den Vorgesetzten fur sich und vor
allem fur die Sache zu gewinnen.

Ein weiterer Aspekt des Arrange-
ments ist, dass die Macht des Vorge-
setzten ihre , geliehene” Macht ist.
Diese Macht ist ein kostbares symbo-
lisches Gut. Die Gleichstellungsbe-
auftragte kann z. B. ihrem Chef die
eigenen ,Worte in den Mund legen*
oder ihn mit urspringlich selbst for-
mulierten Satzen zitieren.

In der Praxis kann sich im tradierten
Geschlechterarrangement von




Gleichstellungsbeauftragter und Vor-
gesetztem durch Inhalte und Rollen-
vielfalt in der Arbeit eine Differenzie-
rung des Codes vollziehen: Einerseits
Ubernimmt die Gleichstellungsbeauf-
tragte den Part ,,der Frau an seiner
Seite”. Andererseits ist sie Politik-
beraterin, kritische Expertin und
Erneuerin; mit diesen Rollen wird das
herkommliche Geschlechterarrange-
ment mit seinem Code verandert.

Von diesem Kurzvortrag zeigen sich
die Teilnehmerinnen regelmaBig sehr
angeregt, er wird lebhaft kommentiert.
Die Formulierung ,,Frau an seiner
Seite” eréffnet eine neue Perspektive

auf die Beziehung zum Vorgesetzten.
Bestatigt wird im Plenum: Entschei-
dend fur die Sache der Gleichstellung
ist auch die personliche Beziehung.

Wie die Diskussionen beweisen, sind
den Teilnehmerinnen viele Widerspru-
che inihrer Arbeit bewusst geworden.
Neben dieser kognitiven Ebene soll
im nachsten Schritt die Ebene der
sozialen Erfahrung mit ihren Stereo-
typen angesprochen werden. Gerade
Gleichstellungsbeauftragte sind auf-
gerufen, sich vor allem der eigenen
unbewussten Geschlechterstereo-
typen bewusst zu werden.

Die folgende praktische Ubung hat sich fiir die Gendersensibilisierung in

einer Fortbildung bewdhrt.

Ubung ,,Flugzeug*:

Ich fordere die Teilnehmerinnen auf, sich vorzustellen, dass sie vor dem Flug
mit einem Privatflugzeug zwischen zwei gleich ausgebildeten, mit gleichen
Erfahrungen ausgestatteten Personen — einer Pilotin und einem Piloten —
wahlen kénnen. Die Teilnehmerinnen sollen bei der Wahl bertcksichtigen, dass
es wahrend des Flugs voraussichtlich zu gefahrlichen Turbulenzen kommen

wird. Ich frage:

Wen wahlen Sie, Frau oder Mann? Warum? Begriinden Sie lhre Entschei-
dung und diskutieren Sie diese mit der Nachbarin.

Die anschlieBende Diskussion im Ple-
num zeigt deutlich, dass sich viele Teil-
nehmerinnen von der Vorstellung des
,starken, souveranen und erfahrenen
Mannes" bei ihrer Entscheidung ftir
den Piloten leiten lassen. Die referier-
ten Erhebungen der Deutschen Luft-
hansa korrigieren nachtraglich diese
Wahl. Danach missen Frauen um ein
Vielfaches besser sein als Manner, um
Pilotin oder gar Flugkapitanin einer
Fluglinie zu werden. Die Ubung lehrt:
Auch Gleichstellungsbeauftragte
erliegen Geschlechterstereotypen.

Der mehr praxisbezogene Teil des
Workshops betrifft die Bildungsarbeit
der Gleichstellungsbeauftragten;
denn die Arbeit an der kommunalen
Gleichstellung ist im Wesentlichen
~Weiter-Bildungsarbeit“. Daher soll

im nachsten Schritt die didaktische
Kompetenz der Gleichstellungsbeauf-
tragten angesprochen werden.

12
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Dritter Kurzvortrag: Bildungsoffen-
sive — ABC des Genderlernens

In der Gleichstellungsarbeit muss wie
in der (Weiter-)Bildungsarbeit auch
nach dem Prinzip gearbeitet werden,
lernende Menschen da ,,abzuholen, wo
sie gerade stehen”. Gleichstellungsbe-
auftragte durfen in ihren Aufklarungs-
anstrengungen nicht Gberfordern
oder gar mit Vorwurfen, Schuldzuwei-
sungen oder moralischer Empdrung
arbeiten. Eine Haltung der Entrustung
gegentber einer Person, die sich
gleichstellungsfeindlich verhalt, bringt
erfahrungsgemal keine Einsichten,
sondern eher Blockaden.

Drei didaktische Vorschléage im
ABC des Genderlernens sollen den
Bildungsprozess zur angenehmen
Erfahrung machen:

A. Mit kognitiven Dissonanzen
iliberraschen

Eine kognitive Dissonanz entsteht,
wenn im Gehirn zwei gegensatzliche
Informationen aufeinanderprallen.
VerblUffung ist ein hervorragender
Motor des Lernens und schafft eine
sensible Lernoffenheit. Eine gute Gleich-
stellungsbeauftragte tberrascht
ihre Kooperationspartnerinnen und
-partner.

B. Aufklarung soll unterhaltsam
sein

Die Situation der Gleichstellungsbe-
auftragten gleicht gelegentlich einer
»~Hofnarrin": Sie unterhalt, amusiert,
spricht aber auch Wahrheiten aus
und regt zum Nachdenken an. Das
Zuhoren muss Spall machen und
neue Perspektiven eréffnen. Nun sind
manche Themen oft alles andere als
»spaBig", z. B. das Thema der hausli-
chen Gewalt. Dann muss die Gleich-
stellungsbeauftragte mit Fakten und
Informationen zur rechtlichen Lage
~Anklage erheben” (also keinesfalls
klagend und jammernd).

C. Blinde sehend machen
Genderweiterbildung soll die Augen
von Menschen fur Diskriminierung
und Ungerechtigkeit 6ffnen. Die meis-
ten Geschlechterunterscheidungen
sind so vertraut, dass sie nicht er-
kannt werden. Jeder denkt, beim
Thema ,,Frau” und bei der Geschlech-
terfrage alles zu wissen, weil jeder-
mann eine Frau / Tochter / Geliebte /
Sekretarin usw. ,,hat”. (Hier stellt

sich die Frage: Wer wiirde aber einem
Bruckenbauer ,reinreden” wollen,
nur weil er oft Briicken tberquert?)
Alleswisser sind ,,geschlechterblind*
gegenUber struktureller Diskriminie-
rung. Die soziale Wirkung eines
Geschlechts wird mit dem Argument
geleugnet: ,Nur der Mensch zahlt".

Die Geschlechterneutralitat des
Menschen ist jedoch eine lllusion,
die u. a. durch die Verwendung
maskuliner Begriffe genahrt wird.

Um die Annahme zu widerlegen, dass
~hur der Mensch zahlt", zeige ich

ein Bildbeispiel (Werbung fur eine
Semesteranfangsparty der FH Erfurt,
Fakultat Architektur).®

%Das Werbebild haben Studierende der Fakultat Architektur in Erfurt fur die Erstsemesterparty eingesetzt; zu sehen ist eine nackte Studentin (nur ein
Mensch). Zwischen ihren gespreizten Beinen steht das Modell eines Wohnblocks. Die Frage, ob die Fakultat einen nackten Mann (i. S. nur ein Mensch) in der
Weise abbilden wirde, um fur die Semesterparty zu werben, ertibrigt sich.



,Frauen sind
doch mit-
gemeint!”

Zur Geschlechtersensibilisierung setze ich weiterhin ein Réatsel ein,
welches jede Teilnehmerin mit ihrer Nachbarin l16sen soll.

Ubung:

Douglas R. Hofstadter, Physiker und Professor flir Cognitive Science, hat in
den 80er-Jahren ein Ratsel entworfen, um den ,,sexistischen Knoten stillschwei-

gender Annahmen” nachzuweisen:

Ein Vater wird mit seinem Sohn in einen furchtbaren Verkehrsunfall verwickelt.
Der Vater stirbt am Unfallort. Der Sohn wird schwer verletzt mit Blaulicht in
die nachste Klinik eingeliefert, sofort in den Operationssaal gebracht. Der
diensthabende Chirurg betritt den Raum. Er denkt, es handele sich um einen
Routinefall. Beim Anblick des Jungen erbleicht er und stammelt: ,,Es ist mein

Sohn!”

Irrte der Chirurg? Log er? Wer ist der diensthabende Arzt?

Die Erfahrungen in den Workshops
zeigen: Nur wenige Teilnehmerinnen
|I6sen das Ratsel. Die Teilnehmerinnen
erfahren das Erkenntnisverhindernde
einer maskulinen Funktionsbezeich-
nung, indem sie spontan mit dem
Begriff ,,Chirurg" einen Mann asso-
ziieren. Sie bekommen durch die
eigene Erfahrung ein Argument an die
Hand, um die in Diskussionen haufig
angefiuhrte Geschlechtsneutralitat
(,,Frauen sind doch mitgemeint!“) zu
entlarven; dazu dient auch ein weite-
res, unmittelbar einleuchtendes
Beispiel aus der Verwaltungssprache:
,Der Antragssteller und seine Ehe-
frau”. Anzumerken ist, dass sich ein
Réatsel als didaktisches Mittel hervor-
ragend eignet; es unterhalt, uber-
rascht und klart auf.

PAUSE

Uberleitung zum nachsten Teil des
Workshops: Eine Gleichstellungsbe-
auftragte ist in der Regel mit unzahli-
gen ,stillschweigenden sexistischen
Annahmen* konfrontiert, die haufig
zu Abwertung und zu persénlichen
Angriffen fihren. Sie muss in der
Lage sein, das dazugehérende Doing
Gender zu decodieren. Damit er-
kennt sie, dass ein Angreifer meist
die Gesamtgruppe Frauen meint. Die
Gleichstellungsbeauftragte repréasen-
tiert die Frau schlechthin; sie muss
exemplarisch (fur alle Frauen) die
Projektionsflache bieten, um seine
Uberlegenheit zu sichern. Ange-
sichts dieser komplizierten Gender-
mechanismen ist es umso wichtiger,
mit kommunikativer Kompetenz und
strategischem Geschick die Arbeit zu
versachlichen. Als Mittel der Versach-
lichung und Distanzierung eignet sich
die Kunst der Umdeutung.
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Vierter Kurzvortrag: Die Kunst der
Umdeutung

Die Umdeutungskompetenz ist eine
Basisqualifikation; sie kann das Leben
einer Gleichstellungsbeauftragten
erleichtern. Die meisten stehen unter
standiger Beobachtung (i. S. was
macht sie denn da schon wieder?).
Diese ,Prasentiertellersituation” kann
die Protagonistin unter Druck setzen
und mag lastig sein; umgedeutet
kann sie aber als durchaus nutzbrin-
gend erkannt werden. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte hat qua Amt durch
ihre exponierte Situation ein Allein-
stellungsmerkmal; sie gewinnt in der
Regel ein MaR3 an Aufmerksamkeit,
far das viele in der Verwaltung erheb-
liche Anstrengungen unternehmen
mussen.

Hinzu kommt, dass die Gleichstel-
lungsbeauftragte in einer manner-
dominierten Kultur als Fremde agiert.
Sie ist nicht nur als Frau fremd, son-
dern auch das Thema, das sie vertritt,
wirkt auf die meisten befremdend.
Umgedeutet zeigt diese doppelte
Fremdheit wieder Vorteile. Das Frem-
de weckt Abwehr, aber auch Neugier
und (klammheimliche) Anziehung.
Das sind gute Lernvoraussetzungen.

Ein weiterer Vorteil liegt darin, dass
die Gleichstellungsbeauftragte als
Fremde das ,,Normale" mit der Distanz
einer interessierten Kulturanthropo-
login sehen kann. So kann sie besser
als viele ,,Insider der Verwaltung” ver-
deckte Strukturen erkennen. Das gibt
ihr durchaus einen Uberblick, den im
Zweifel nur wenige in der Verwaltung
haben. Wissen bedeutet Macht.

Zur Kompetenz einer Gleichstellungs-
beauftragten gehort es auch, sexis-
tische Handlungen professionell zu
decodieren und mit Gegnern produktiv
und kulturanthropologisch umzugehen.
Der erste Schritt ist, den Widersacher
zu beobachten. Als nutzlich erweist
sich, Personen, die dem Gender-
thema besonders fern gegenulber-
stehen (z. B. aus technischen oder
naturwissenschaftlichen Bereichen),
mit ins Boot zu holen und sie offensiv
und zuvorkommend anzusprechen!
Freundliche Ruckfragen verbluffen, in-
dem die Behauptung des Gegners als
Frage formuliert wird i. S.: ,Habe ich
Sie richtig verstanden, dass Sie mei-
nen ...? Haben Sie ein Problem mit ...?
Bitte erklaren Sie mir ...?" Gerade die
Bitte um Erklarung wirkt in einem
traditionell angelegten Geschlechter-
arrangement beruhigend. Der Wider-
sacher wird entspannter, wenn er der
Frau die Welt erkléren kann. An diese
Codierung knupft die Gleichstellungs-
beauftragte mit ihren Riickfragen an.
Und manchmal werden Gegner im
Laufe des Kontakts zu Verblndeten.

Es scheint widerspruchlich: Aber das
Ansehen der Gleichstellungsbeauf-
tragten vermehrt sich auch durch den
couragierten Kontakt mit Gegnern
(bei Gegnerinnen muss eine andere
Codierung greifen). Die Unerschro-
ckenheit bildet daher eine Schlussel-
qualifikation.

Die Teilnehmerinnen reagieren auf
diesen Kurzvortrag sehr positiv. Nach
diesen eher abstrakten Ausfuhrungen
biete ich eine praktische Ubung zur
Korpersprache an, um die Wirkung
der nonverbalen Sprache bewusst zu
machen.




Ubung:

Die Ubung soll stereotype Kérperhaltungen von Frauen und Mannern mit ihren
sozialen Wirkungen sinnlich erfahrbar machen. Es werden Paare gebildet und
die Rollen ,Modell” und , Kunstlerin” verteilt. Nach dem ersten Modellierungs-
vorgang werden die Rollen zwischen Kinstlerin und Modell getauscht. Die
Kunstlerinnen formen nach meinen Vorschlagen den Korper ihres Modells in

verschiedenen Haltungen, so u. a. ihre Kopf- und Kérperhaltungen (z. B. die
»gotische S-Kurve”, die Haltungen der Unterwiirfigkeit wie der Macht, z. B.

die ,,Django-Haltung”).

Diese Ubung ist immer mit ,,Aha-Erlebnissen” und SpaB verbunden. Die Er-
fahrungen werden im Plenum ausgetauscht. Viele Teilnehmerinnen berichten
von dem als Uberraschend empfundenen Genuss, der ihnen die Machthaltung

vermittelt hat.

Fiinfter Kurzvortrag:
Offentlichkeit suchen — Aufsehen
erregen — Erfolge feiern

Die effektive und kreative Offentlich-
keitsarbeit muss kontinuierlich in der
Gleichstellungsarbeit bertcksichtigt
werden. Denn A und O der Arbeit ist
ihre Sichtbarkeit. Daher muss sich die
Offentlichkeitsarbeit sowohl an die
Verwaltung als auch an die Blirgerin-
nen und Birger der Kommune rich-
ten, aber auch dem Selbstmarketing
dienen; eine solchermaBen mehrper-
spektivische Arbeit nutzt der Sache
und dem Ansehen der Gleichstel-
lungsbeauftragten gleichermafen.

Offentlichkeit: Die Gleichstellungsbe-
auftragte ist ein ,,Solitér" in der Ver-
waltung. Und die Aufmerksamkeit, die
ihr gezollt wird, ist ein Handlungsvor-
teil, der planvoll und effektiv genutzt
werden kann. Die Gleichstellungsbe-
auftragte sollte das Aufsehenerregen
durch ungewdhnliche Aktionen be-
wusst herbeiftihren und verstarken.
Das Aufsehenerregen wird gesteigert,
wenn inhaltlich ,unbesetzte Felder*
gefunden werden. Dazu sind Fantasie
und manchmal auch sozialer Mut
erforderlich.

Die 6ffentlichen Gesprache mit
ungewohnlichen Zielgruppen erregen
erfahrungsgeman Aufsehen:

der Besuch und das Gesprach mit

den Schaustellerinnen einer Kirmes.
Diese Gruppe kommt erstmals durch
die Gleichstellungsbeauftragte zu
Wort. Diskutiert werden Fragen wie:
Wie ist fur die Frauen das Leben im
Wohnwagen? Ist der standige Wohn-
wechsel Belastung oder Chance?
Wie ist der Schulbesuch der Kinder
gesichert?

Beim Treffen mit den Partnerinnen von
Gefangenen oder bei der Versamm-
lung der Verkehrspolizistinnen wird
u. a. Uberlegt, wie die Frauen auf hefti-
ge Aggressionen reagieren kénnen.

Das Treffen mit den Putzfrauen in der
Stadtverwaltung fuhrt zu der Anre-
gung, Weiterbildungsangebote fur
diese Zielgruppe zu entwickeln. Auch
Uber dieses ungewohnliche Treffen
wird 6ffentlich berichtet. Die Verof-
fentlichungen sorgen fuir Aufsehen.

Erfolge feiern: Frauen sind im Allge-
meinen Meisterinnen der kritischen
(Selbst-)Sicht. Auch fur Gleichstel-
lungsbeauftragte stehen haufig die
Misserfolge im Vordergrund. Fir jede
Gleichstellungsbeauftragte ist es
daher wichtig, ihre Erfolge zu sehen,
anzuerkennen, zu feiern und zu doku-
mentieren, z. B. in einem Erfolgsbuch.
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Ubung:

Die folgende Ubung soll firr die eigenen Erfolge sensibilisieren: Die Teilneh-
merinnen werden gebeten, ihrer Sitznachbarin den letzten eigenen Erfolg zu
berichten, diesen soll die Nachbarin spater im Plenum darstellen. Die Vorstel-
lung der Erfolge der anderen Kollegin wird im Plenum durch Beifall entspre-

chend gewdirdigt.

Die Ubung, sich im Paar gegenseitig den letzten Erfolg zu berichten, bewé&hrt
sich. Die Ubung dient einerseits als Ideenbérse und zum anderen der Klarung
wichtiger Fragen: Wie definiere ich Erfolg? Auf welcher Ebene wird Erfolg defi-
niert, auf der symbolischen, der faktischen, der Kommunikation oder der Krea-
tivitat? Unabhéngig davon, wie die Definition ausféllt: Die gezielte Erfolgswahr-
nehmung tragt zur Selbstermachtigung bei. Mich hat die groRe Wirkung dieser
kleinen Ubung iberrascht. Die Teilnehmerinnen entwickeln Stolz und Selbstbe-
wusstsein, indem sie sich der positiven Wirkung ihrer Arbeit bewusst werden.

Far das nachste Ziel ,,Empowerment”
lohnt es sich, die verschiedenen
Formen von Macht naher anzuschau-
en. Die Gleichstellungsbeauftragte
verfuigt zwar Uber Beteiligungsrechte,
aber tber keine Entscheidungskom-
petenz; sie hat kaum konkrete ma-
terielle und prozedurale Machtmittel.
Ilhre Macht ist entweder eine , gelie-
hene” oder eine symbolische Macht.
Beide Machtformen sind jedoch nicht
hoch genug einzuschatzen!

Loben: Die symbolische Macht liegt
u. a. in der Moglichkeit, o6ffentlich wirk-
sam zu loben. Als Expertin verfuigt die
Gleichstellungsbeauftragte tber die
Definitionshoheit, eine personliche
Leistung, ein Produkt oder einen Sach-
verhalt als gleichstellungsrelevant zu
definieren und zu wrdigen. Die Gleich-
stellungsbeauftragte kann positive
Anreize fur lobenswerte Initiativen
»erfinden” und dabei viele, auch
ungewdhnliche Bundnispartner
finden. Sie konnte z. B. Preise fur
»frauenfreundliches Verhalten®“ oder
.geschlechtergerechte Prasentation”
vergeben. Flr diese Preise missen oft
erst die MaBstabe gefunden werden.
Hier empfiehlt es sich, eine &mtertber-
greifende Arbeitsgruppe zu bilden, in
der die MaBstéabe fur die Preiswirdig-
keit entwickelt werden. In der Arbeits-
gruppe kénnen erfahrungsgeman als

Nebeneffekte wichtige Bewusstseins-
und Bildungsprozesse zur Geschlech-
tergerechtigkeit angestoRen werden’.

Vernetzen: Die Gleichstellungsbeauf-
tragte hat in der Regel Kontakte mit
vielen unterschiedlichen Gruppen und
Menschen aus Politik und Offentlich-
keit. Die Gleichstellungsbeauftragte
starkt sich und ihre Position, indem sie
diese Kontakte nutzt und Netzwerke
und Bundnisse entwickelt. Ein Ziel des
Workshops ist es, auch hierzu anzu-
regen und bestimmte Faktoren in der
Gruppenbildung bewusst zu machen.
Ein Bundnis bildet keine , Allianz furs
Leben”, sondern kann zielgerichtet und
zeitlich befristet sein. Die Suche nach
Bundnispartnerinnen und -partnern
wird durch die Vernetzungskompe-
tenz, das ,Kléngeln“8, geférdert. Die
Frauengruppe nimmt eine Sonder-
stellung ein. Bei aller Unterschiedlich-
keit teilen Frauen eine Schnittmenge
ahnlicher Erfahrungen (ebenso wie
Manner das tun). Diese Erfahrungen,
gute wie schlechte, kdnnen in einer
Frauengruppe (Empowermentgrup-
pe) offen ausgetauscht werden; sie
bieten den Ausgang fuir die personli-
che Starkung und die Grundlage fur
eine wirksame Gleichstellungsarbeit.

’Ein Beispiel: Die Auszeichnung ,frauenfreundliches Hotel" wurde in Dusseldorf in einer Arbeitsgemeinschaft mit sehr unterschiedlichen Teilnehmenden
entwickelt (IHK, Hotelverband, Wirtschaftsamt und Fraueninitiativen usw.). In dieser AG wurden die Kriterien fur ,frauenfreundlich* erst erarbeitet. Ein Hotel
wurde schlieBlich in einem festlichen Akt ausgezeichnet. | #Hausladen Anni, Ulla Dick, Klongeln; Netzwerke und Berufsverbande fur Frauen, 1994 Rowohlt.



Sechster Kurzvortrag:
Frauengruppe als Empowerment

Der offene Austausch in einer Frauen-
gruppe starkt sowohl die Einzelne als
auch die Gruppe. Diesen Aspekt, den
wir auch unter dem Begriff Empower-
ment kennen, hat eine Philosophin-
nengruppe bereits in den 80er-Jahren
in ihrem Text ,,Liberia delle Donne di
Milano®, auf Deutsch ,Wie weibliche
Freiheit entsteht“® angesprochen

und die Wirkungen der Frauengruppe
untersucht.

Aus der Sicht der Philosophinnen
kann sich bei Frauen, die sich selbst-
bestimmt zusammentun, neben dem

Ich nutze das durchaus kontrovers
diskutierte Konzept, weil darin die
Aspekte Selbstfindung, Neudefinition
von Weiblichkeit und die Idee der
Empowerment-Gruppe enthalten
sind. In einer mannerdominierten
Umgebung wirkt die Frauengruppe,
(die nach diesem Konzept arbeitet)
wie eine ,Kulturrevolution”.

AbschlieBendes Resiimee:
Eine Lobrede auf die
Gleichstellungsbeauftragte

Meine Lobrede auf Arbeit und
Anstrengungen der Gleichstellungs-
beauftragten fasst im Riickblick die
wichtigsten theoretischen Bausteine,
Bedingungen der Arbeitssituation
und spezifische Geschlechterver-
haltnisse sowie die Anerkennung

der enormen Leistungen, welche
Gleichstellungsbeauftragte tagtaglich

Kraftepotenzial auch gegenseitiges
Vertrauen bilden (Affidamento). Mit
dem Mittel des ,,Affidamento”, des
Sichanvertrauens, wird es moglich,
sich selbst neu zu sehen und als Frau
neu zu (er)finden. Dartiber hinaus
kann jede Frau einer anderen die
Autoritat verleihen (die sonst automa-
tisch einem Mann zugewiesen wird).

Aus der Sicht der Philosophinnen ent-
wickeln sich fur die Frauen in diesen
Gruppenprozessen Selbstermachti-
gung, Empowerment und ,weibliche
Freiheit”.

bringen, zusammen. Die erstaunliche
Wirkung dieser grundsatzlich geau-
Berten Wertschatzung zeigt sich in
den Beitrégen der Schlussrunde.

Feedback in der Schlussrunde

Die Runde dient der kollektiven Erin-
nerung der Inhalte und Prozesse. Die
Frauen berichten nacheinander, wel-
che Inhalte, Ideen und Anregungen
jede von ihnen in einem ,,imaginaren
Koffer” aus dem Workshop mitnimmt.
Die Beitrage zeigen, welche Themen
spontan erinnert werden und welche
Gedanken und Konzepte der Ein-
zelnen wichtig waren; diese wird sie
kunftig in der Praxis méglicherweise
umsetzen (Transfer). Die Ruck-
meldungen dienen daher auch der
Uberpriifung, ob und welche Ziele des
Workshops erreicht wurden.

18

°Liberia delle Donne di Milano. Wie weibliche Freiheit entsteht. Eine neue politische Praxis. Berlin, 2001, 2. Aufl.
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2.4 Generelle Resonanz

,Umdeutung
nutzen und dann
Attacke!"10

»Bin beflugelt
durch das
Restimee!”

Bereits wahrend des Workshops gibt
es eine Vielzahl von unmittelbaren
Riuckmeldungen. Besonderen Erkennt-
niswert hat die Feedbackrunde zum
Schluss, spiegelt sie doch auch etwas
von den Wirkungen der Sitzungen in
den Kopfen der Teilnehmerinnen. Die
Antwort einer Teilnehmerin, dass sie
nach dem Workshop die Fragen der
Fragebdgen anders beantwortet hatte,
spricht fur eine solche Folgewirkung.
Dasselbe gilt fur die Ruckmeldungen,
in denen die Teilnehmerinnen zwei
Aspekte bericksichtigen: Einerseits
haben sie die Wichtigkeit von realisti-
schen und einlésbaren Zielsetzungen
in der Gleichstellungsarbeit erkannt,
und andererseits nehmen sie sich vor
sich zukinftig nicht fur alles verant-
wortlich zu machen.

Viele beschreiben neue Einsichten,
die sie fur die Praxis nutzen kén-

nen. So sehen sie die eigene Rolle in
einem anderen Licht (Reflexion) und
weisen darauf hin, dass sie sich der
Rollen ,,Impulsgeberin und Erneuerin”
bewusst geworden sind. Manche will
ihrem Burgermeister die Rolle als
»Frau an seiner Seite” nahebringen.

Generell wird der Wissenszuwachs
durch den Workshop bestétigt, eine
Teilnehmerin spricht dabei das , Licht
der Umdeutung* an. Im Zusammen-
hang mit den Umdeutungsprozessen,
der Erfolgssensibilisierung und Lober-
fahrung sehen viele das Besondere
ihrer Arbeit neu. Kiinftig wollen die
Teilnehmerinnen die eigenen Erfolge
feiern und in einem Erfolgsbuch fest-
halten. Angesprochen wird ,,die Selbst-
und Hochachtung vor den Dingen,

die wir schaffen und erzeugen”. Diese
Antworten sprechen fur die erfahrene
Starkung durch den Workshop, nicht
zuletzt durch den positiven Abschluss.

In den Ruckmeldungen werden nahezu
alle theoretischen und praktischen
Inhalte angesprochen, die in den Kurz-

vortragen und Ubungen angeboten
wurden (Widerspriche in den Arbeits-
bedingungen, Differenzdilemma, Doing
Gender, Genderlernen und Didaktik,
Umdeutung und Empowerment). Das
spricht fur eine aktive Auseinander-
setzung mit den Theoriebausteinen.
Die Reaktionen offenbaren, dass die
Gleichstellungsbeauftragten durch
die Workshops gestarkt wurden und
sie mit neu erworbenem Wissen
verlassen.

Immer wieder wird in der Schluss-
runde die Definitionshoheit der Gleich-
stellungsbeauftragten erwéhnt. Die
Macht der Definition soll Teil der zu-
kunftigen Arbeit werden. Gleichzeitig
wird festgestellt, dass jede Gleichstel-
lungsbeauftragte die MaRstabe ihrer
Definition weitergeben muss, damit
die Amter ebenfalls nach diesem MaB
handeln kénnen.

Meine Anregung, aus der Vogelpers-
pektive auf die Gleichstellungsarbeit
zu sehen, bringt eine Teilnehmerin zu
einer ungewodhnlichen Gedankenver-
bindung. Sie verbindet die Gleichstel-
lungsarbeit mit der amerikanischen
Unabhangigkeitserklarung; denn
beiden gehe es um ein Streben nach
Gluck!

Jede Fortbildung muss sich an den
nachweisbaren Wirkungen messen
lassen. Die Wirkungen der Workshops
im Sinne eines Lern- und Erfahrungs-
zuwachses offenbaren sich in den
Schlussrunden. In den Rickmeldun-
gen wird wiederholt der (wieder)ge-
wonnene Stolz auf die Arbeit betont.
Viele fuihlen sich fur die Arbeit neu
motiviert, sie haben einen neuen Blick
auf die gewohnte Tatigkeit bekom-
men und AnstéRe erhalten. Die Teilneh-
merinnen nehmen sich vor, mit den
Kolleginnen mehr zu kooperieren;
und einige kommen auf die Idee der
Empowermentgruppe zurick.

... denn
Gleichstellung
erscheint mir
jetzt ahnlich wie
das inden USA
in die Verfassung
geschriebene
Streben nach
Gluck.®

vAuBerung einer Teilnehmerin als Reaktion auf den Kurzvortrag zur Umdeutung. | “Spontane Reaktion einer Teilnehmerin auf einen Kurzvortrag.



3. Fragebdgen'
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3.1 Wichtiges Werkzeug und Erkenntnisquelle

Der Einsatz der beiden Fragebdgen ist
nicht mit dem Anspruch einer wissen-
schaftlichen Erhebung verbunden.
Das ,Werkzeug” dient zweierlei Inter-
essen: Die Antworten sollen Aufschluss
darlber geben, wie Gleichstellungs-
beauftragte die Einstellungen der an-
deren (Vorgesetzte, Verwaltung und
Offentlichkeit) zur Person Gleichstel-
lungsbeauftragte und zur Gleichstel-
lungsarbeit beurteilen. Die einzelne

3.2 Auswertungsmodus

Die Antworten zu den jeweiligen Frage-
stellungen wurden von mir nach fest-
gelegten Kriterien kategorisiert und
innerhalb der einzelnen Kategorien
wurde eine Rangfolge gebildet. Aus
den Ergebnissen lieBen sich dann

3.3 Ergebnisse

Teilnehmerin soll sich Gedanken
dartiber machen, wie das berufliche
Umfeld sie als Gleichstellungsbeauf-
tragte wahrnimmt. Zum anderen wird
durch die Fragen das Bewusstsein der
Teilnehmerinnen auf Ziele, Aufgaben-
und Verantwortungsverstandnis ge-
lenkt. Diese Intention ging auf: Die
Fragebogen dienten als Impulse, die
zu vielen angeregten Diskussionen tber
die angesprochenen Inhalte fuhrten.

Schlussfolgerungen ziehen. Mit der
gesamten Auswertung ermoglicht
das umfangreiche Material von 2.165
Antworten einen erhellenden Blick auf
die aktuelle Situation von kommunalen
Gleichstellungsbeauftragten in NRW.

3.3.1 Selbstwahrnehmung - Aufgaben- und Rollenverstandnis -

Erfolge und Probleme

,Ein Bild fur  Erfahrungen und Erkenntnisse —
unsere Arbeit  Ergebnisse aus den Fragebégen
ist: Ein Solitar  Die Fragen nach der Selbstwahrneh-

entsteht unter
hohem Druck
und in der Erde
und ist
schillernd."3

mung und nach dem Rollenverstand-
nis sind fur die Arbeit als Gleichstel-
lungsbeauftragte genauso zentral wie
die Frage nach der Sicht der anderen
auf die Gleichstellungsbeauftragte
und ihre Rolle. In den Workshops wur-
den die Perspektiven der Selbst- und
Fremdwahrnehmung, die in einem
engen Wechselverhaltnis stehen,
immer wieder angesprochen. Auch
die Fragebogen geben dazu Auskunft.
So zeigen die beiden Zitate die Band-
breite der Selbstwahrnehmungen
und des Arbeitsverstandnisses. Ein
ahnliches Spektrum gibt es bei den
Teilnehmerinnen im Aufgabenver-
standnis, bei den Leitgedanken sowie
im Verstandnis Uber Arbeitsziele

und Rollen. Die Einstellungen hierzu,

»Benachteiligun-
gen werden nicht
ernst genom-
men — Gleich-
stellungsbeauf-
tragte sind
benachteiligt.”

zusammen mit den Antworten auf
die Frage, wofur sich die einzelne
Akteurin verantwortlich fuhlt, bilden
den Schlussel dafir, auf welcher
Grundlage der Auftrag Gleichstellung
in der Praxis umgesetzt wird.**

Auf die Frage® nach den Leitgedanken?®
anworten verhaltnismaiig wenige (50),
viele antworten nicht (19). Die Zahl
der Antworten (113) zu den Zielen?
ist mehr als doppelt so hoch'®; zum
grofRen Teil werden hier Verfassungs-
ziele angesprochen. Viele Antworten
betreffen die angestrebte Bewusst-
seinséanderung. In den Zielen, Frauen
zu starken, sie zu untersttitzen und
ihnen zu helfen, spiegeln sich sozial-
arbeiterische Intentionen. Manchmal
werden in den Antworten explizit
beide Geschlechter bericksichtigt.

2\/olIstandige Fragebogen | und Il in der Anlage. | Bemerkung einer Teilnehmerin als Reaktion auf meinen abschlieBenden Kurzvortrag. | “Die Anzahl der
Antworten wird jeweils in Klammern genannt. | ®Fragebogen (I, Nr. 6 d): Haben Sie fiir die Funktion einen personlichen Leitgedanken?. | Die Antworten

zum Leitgedanken werden nach Kategorien geordnet: politischer Leitgedanke, Sprichwort (Alltagsweisheit), Strategie, Winsche, Feststellungen, Vernetzung.
| YFragebogen (I, Nr. 6 b): Welche fachlichen und politischen Ziele verfolgen Sie?. | *¥Die Antworten zu den Zielen werden nach folgenden Kategorien geordnet:

Verfassungsziele, Aufklarung, Frau und Beruf, strategische Handlungsziele.
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Die Beitrage (100) zur Frage' nach den
wichtigsten Aufgaben?® zeigen eine
klare Rangfolge: An der Spitze liegen
die Beitrage zur Bewusstseinsarbeit
und am Ende die Antworten zu den be-
ruflichen Strategien und Rollen. Haufig
nutzen die Teilnehmerinnen abstrakte
Begriffe wie Gleichberechtigung und
Chancengerechtigkeit; daneben wer-
den Aufgaben wie Vernetzen, Vermit-
teln, Unterstitzen und Sensibilisieren
genannt. Weiterhin fuhren sie an, Men-
schen starken zu wollen, damit diese
Menschen ihr Leben gestalten kénnen.
Einige erwdhnen dabei explizit, dass sie
beide Geschlechter in ihrer Entwick-
lung untersttitzen wollen. Bei diesen
Antworten fehlt der Genderbezug; er
fehlt auch bei den Antworten, die die
Starkung von Kindern (Selbstbehaup-
tungskurse fir alle Kinder) oder die
Organisation von Kinderbetreuung
bei Veranstaltungen thematisieren.

Der Bezug zu Gender wird dagegen in
den Antworten zum Thema Feminis-
mus und Frauenbewegung hergestellt.
Die Beitrage verraten eine kontroverse
Sicht, aber auch fehlende Kenntnisse;
eine Teilnehmerin sieht ihre Aufgabe
darin, die Frauenbewegung zu stéarken,
eine andere will die Gleichstellung
»hicht als Feministin® betreiben, son-
dern ,serids”.

Bei den Antworten (68) auf die Frage®
nach der Verantwortung? in der Arbeit
wird einerseits eine nahezu allseitige
Verantwortungstibernahme deutlich,
andererseits wird auf die Rechtsebene
verwiesen (LGG oder GO). Eine Teil-
nehmerin betont, dass kommunale
Gleichstellungsbeauftragte keineswegs
allein fur die Chancengleichheit in der
Kommune verantwortlich gemacht
werden konnen. Viele sprechen die
Frauenférderung, die Umsetzung der
Gleichstellungskonzepte, aber auch
Projekte und Offentlichkeitsarbeit an.
Erwahnt werden soll noch die
selbstkritische Anmerkung einer

Teilnehmerin, die sich fur das ,,eigene
Fehlverhalten* verantwortlich fuhlt.
Ihr Beitrag trifft jedoch nicht den Sinn
der Frage.

Bei den Antworten zu Leitgedanken,
Aufgaben und Zielen zeigt sich also
durchgehend ein Bedarf, einlésbare
und genderfundierte Aufgaben und
Ziele fiir die Gleichstellungsarbeit
bilden zu kénnen. Diese Fahigkeit
ist fiir die Arbeit zentral, denn nur
erfiillbare Aufgaben und Handlungs-
ziele kdonnen erreicht und auf ihre
Wirkung iiberpriift werden. Erreich-
te Ziele wiederum sichern den
Erfolg und das Ansehen der Gleich-
stellungsbeauftragten sowie ihre
Position.

Eine auffallend groBBe Anzahl von Bei-
tragen (572) gibt es zu den funf Fra-
gen nach der Selbsteinschatzung?.
Die Fragen sind in den beiden Bégen
mit Absicht an verschiedenen Stellen
platziert, um die Antworten jeweils
abgleichen zu kénnen. Sie betreffen
die subjektiven Einschatzungen zu
eigenen Kompetenzen, Eigenschaften
und tber Rollenbilder. AuBerdem wird
gefragt, ob sich die Einzelne durch die
Arbeit verandert sieht. Die Antworten
werden gebindelt dargestellt.

Die meisten Antworten?* zur Selbst-
wahrnehmung werden von mir in die
Rubriken Eigenschaften, Fahigkeiten
und Sozialkompetenz eingeordnet.
Am Ende der Rangfolge stehen die
Beitrage zu Strategien und beson-
derer Rolle. Zusammen ergeben die
Antworten ein facettenreiches Bild.
Ich zitiere einige der Eigenschaften
und Fahigkeiten, welche die Teilneh-
merinnen bei sich sehen:

akzeptiert, ehrgeizig, ambitioniert,
erfolgreich, unbequem, kédmpferisch,
standhaft, durchsetzungsstark, selbst-
bewusst, hartnackig, machtbewusst,
konstruktiv, prasent, I6sungsorien-

®Fragebogen (I, 6 c): Was ist Ihres Erachtens die wichtigste Aufgabe der GB? | 2°Die Antworten zu den wichtigsten Aufgaben werden nach Kategorien geord-
net: Bewusstseinsarbeit, Personalférderung, Strategie der Vernetzung, Rollen, unspezifische Beitrage. | #Fragebogen (I, 10): Woflr tibernehmen Sie in Ihrem
Bemiihen um kommunale Geschlechtergerechtigkeit ... die Verantwortung? | 22Die Antworten zur Ubernahme der Verantwortung werden nach Kategorien
geordnet: Verfassungsrecht, Aufklarungsarbeit, Personalbereich, Projekt- und Offentlichkeitsarbeit. | 2Fragebogen (ll, 3): Wie nehmen Sie sich selbst wahr?
(Eigenschaften, Fahigkeiten, Rollenbilder) « Fragebogen (I, 7): In welcher Rolle sehen Sie sich? Hier konnen alternative Rollen gewahlt werden « Fragebogen
(I1, 5): Wie sehen Sie lhre Berufsrolle? Auch hier kann aus vorgegebenen Alternativen gewéahlt werden « Fragebogen (ll, 6 a): Welche Hauptkompetenzen brin-
gen Sie in das Berufsbild Gleichstellungsbeauftragte ein?  Fragebogen (ll, 7): Wie sehr hat die Aufgabe Sie verandert? (Alternativen sind: sehr viel, ein wenig,
gar nicht) | 2*Die Antworten werden nach Kategorien geordnet: Eigenschaften und Fahigkeiten, Sozialkompetenz, Expertin, Strategin, besondere Rolle.



tiert, sachlich, strukturiert, zielorien-

tiert, engagiert, genau, gewissenhaft,

wissbegierig, unterhaltsam, beharr-

lich, ehrlich, kreativ, erfahren usw.
»Bin auf jeden

Fall AuBenseiter Es gibt auch Antworten, die Schwa-

(sicl) ohne chen verraten, wie ,Verrennen in
kollegiale Details” und Konfliktvermeidung ,,um
Anbindung.”  des lieben Friedens willen ...".

,Ich bin eine inte-
grierte AuBensei-
terin, ich komme
in der Verwaltung
von innen und
kann daher auch
kritisieren.”

Daruber hinaus sehen sich einige
Teilnehmerinnen als AuBenseiterin:

,Bin auf jeden Fall AuBenseiter (sic!)
ohne kollegiale Anbindung.”

»Ich bin eine integrierte AuBenseite-
rin, ich komme in der Verwaltung von
innen und kann daher auch kritisieren.”

Dieses Selbstverstandnis leitet Gber zu
den Antworten zum Rollenverstand-
nis?5(322), d. h. zu den allgemeinen
Rollen und den Berufsrollen (fast 200).
Die Fragen hierzu unterscheiden sich
nur geringflgig. Die erste Frage kann
frei beantwortet werden, wahrend bei
der Frage nach der Berufsrolle unter
vorgegebenen Alternativen gewahlt
werden soll. Sinn ist es, das eigene
Rollenverstandnis unter den unge-
wohnten Perspektiven der Alternati-
ven zu reflektieren.

Bei den knapp 200 Antworten ergibt
sich nachstehende Rangfolge: Die
meisten Teilnehmerinnen sehen sich
in der Rolle der Vernetzenden, danach
folgt mit einigem Abstand die Funktion
Innovationsfaktor von Geschlechterver-
haltnissen, eng gefolgt von Uberset-
zerin von fremden Inhalten. Die Rolle
des frauenpolitischen Gewissens der
Kommune wird danach mit groBem
Abstand genannt. Eine Teilnehmerin
erwahnt explizit die Rolle des famili-
enpolitischen Gewissens.

Diese sozial-kommunikativen Rollen
bilden den Schwerpunkt: Vernetzende,
Unterstutzerin, Zuhorerin, Ausglei-
chende, Ansprechpartnerin von Be-
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durftigen, personliche Ansprechpart-
nerin fur Kolleginnen und Kollegen,
Rollenvorbild.

Daraber hinaus nennen die Teilneh-
merinnen die Rollen Ideengeberin,
Reprasentantin, Kémpferin, Koordi-
natorin, Férderin von Vereinbarkeit
(Familie und Beruf) sowie Vermeide-
rin von Ruckschritten und Stagnation.

Bei der Wahl zwischen den Berufs-
rollen?® sieht sich bei der Auswahl

der vorgegebenen Alternativen mehr
als ein Drittel als kritische Expertin,
etwa ein Viertel als Ubersetzerin, etwa
gleich viele sehen sich als Agentin des
Wandels und nur knapp ein Sechstel
betrachtet sich als Politikberaterin.
Viele Teilnehmerinnen schatzen sich
als Einzelkampferin ein.

Bei den Antworten (206) auf die
Frage? nach den Hauptkompeten-
zen?® stehen die Beitrage zur sozialen
Kompetenz an der Spitze der Rang-
liste, gefolgt von kommunikativen und
kognitiven Kompetenzen. Die Ant-
worten zu den sozialen Fahigkeiten
Uberwiegen deutlich im Verhaltnis zur
Fachkompetenz (mit 3:1).

Sprachlich fallt auf: Die meisten ver-
wenden in ihren Antworten Begriffe
der Alltagssprache. Uberwiegend ist
weder der wissenschaftliche Gender-
diskurs noch die frauenpolitische Ter-
minologie prasent. Nicht zuletzt dieses
Faktum verdeutlicht, dass sich der Per-
sonenkreis der Gleichstellungsbeauf-
tragten aus dem Jahr 2015 deutlich von
den ,,Pionierinnen* der 90er-Jahre un-
terscheidet. In diesem Zusammenhang
ist noch eine Einzelheit bemerkens-
wert, die jedoch eine inhaltlich bedeut-
same ist: Eine Teilnehmerin vermeidet
in ihrer Arbeit den Begriff ,Gleichstel-
lungsstelle” und bevorzugt die
Bezeichnung ,Stabsstelle”. Sie be-
grindet die Sprachwahl mit der ,,un-
komplizierten Begriffsverwendung®.

Fragebogen (I, 7): In welcher Rolle sehen Sie sich? Alternativen: Innovationsfaktor von Geschlechterverhaltnissen (auBerhalb und innerhalb der Verwaltung),

frauenpolitisches Gewissen der Kommune, Ubersetzerin von fremden Inhalten und Tatbesténden, um sie den handelnden Personen und Organisationsein-
heiten verstandlich zu machen, Vernetzende. | 2Fragebogen (lI, 5) Alternativen: Politikberaterin, kritische Expertin, Ubersetzerin und Moderatorin von
Prozessen, Erneuerin und Agentin des Wandels. | ?’Fragebogen (6 a): Welche Hauptkompetenzen bringen Sie in das Berufsbild der Gleichstellungsbeauf-

tragten ein? | 2®Die Antworten werden nach den Kategorien geordnet: soziale Kompetenzen, kognitive Kompetenzen, kommunikative Kompetenzen und

Organisations- und Methodenkompetenz.
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Die Frage?®, ob die Aufgabe die eigene
Person verdndert habe, beruht auf
der Erfahrung, dass Gleichstellungs-
arbeit regelmafig einen Schub an
Wissenszuwachs, aber die Funktion
auch erhebliches Konfliktpotenzial
mit sich bringt. So erstaunt es nicht,
dass die Mehrheit angibt, die Aufgabe
habe sie sehr verédndert. In der Rang-
liste der Antworten folgt die Einschat-
zung ,.ein wenig"“ und nur vier gehen
davon aus, dass die Arbeit sie ,,gar
nicht” veréndert habe.

Die Frage nach den Arbeitserfolgen3®
dient u. a. der Erfolgssensibilisierung.
Wie die ausgewahlten Beispiele
zeigen, fallt der gréBte Teil der Ant-
worten (104) unter die Kategorie3!
Visionen: Als Erfolg wird angegeben,
wenn Denk- oder Handlungsmuster
durchbrochen oder Bewusstseins-
veranderungen erreicht werden. Eine
Teilnehmerin sieht einen Erfolg darin,
wenn die Faktoren Geschlecht, Beruf,
Gewalt und Familien entkoppelt wer-
den. Eine Teinehmerin findet erfolg-
reich, wenn ihr Einsatz in dem Sinne
wirkt, dass Frauen mehr wagen und
Méanner die Vaterrolle ibernehmen.3?
Erfolg ist fir eine andere, wenn auf
die Rolle der Gleichstellungsbeauf-
tragten nicht mehr aufmerksam
gemacht werden muss und Personen
der Organisationseinheiten von sich
aus die Chancengleichheit mitdenken
(Anmerkung: wenn § 16 LGG einge-
|6st wird).

Viele Teilnehmerinnen entwickeln auch
realitdtsnahe Erfolgsvorstellungen,
vor allem dann, wenn diese sich auf
eine Intervention in der Verwaltung
oder auf erfolgreich durchgefuhrte
Frauenprojekte und Veranstaltungen
beziehen. So fuhrt eine Teilnehmerin
an, dass es ihr als Expertin gelungen
sei, Verwaltungshandeln zu beein-
flussen; und eine andere erwahnt,
dass sie es geschafft habe, in aktuelle
Themen und Projekte der Verwaltung
einbezogen zu werden. AuBerdem

werden als Erfolge die stetige Fort-
schreibung des Frauenférderplans so-
wie der Ausbau von flexiblen Arbeits-
zeiten, Telearbeit und die Férderung
von Frauen bei Personalentscheidun-
gen genannt (hervorgehoben wird

die gelungene Forderung von Frauen,
die in Fihrungspositionen aufsteigen
wollen, oder die Hohergruppierungen
von Kolleginnen). Erwahnt werden
zudem erfolgreiche Vernetzungen wie
bei den Fuhrungskréaften der Verwal-
tung und der jahrlichen Frauenwoche.
Als Erfolg werten einige, wenn sich die
von ihnen initiierten Projekte selbst-
standig machen.

Die genannten Beispiele liegen im
Aufgabenfeld von Gleichstellungsbe-
auftragten; die Wirkung der Interven-
tionen ist Uberprufbar.

Bei den Antworten (93) zu den
hauptsachlichen Problemen in der
Gleichstellungsarbeit3 fasst eine
Teilnehmerin die komplexe Situation
zusammen: ,Viel zu viele Themen
und Notwendigkeiten, die bearbeitet
werden mussen.”

Eine andere sieht die Gleichstellungs-
arbeit als so komplex, dass sie nur
punktuell bearbeitet werden kénne.
Als Probleme werden von den Teilneh-
merinnen einerseits der (liberborden-
de) Informationsfluss und anderer-
seits die mangelnde Teilhabe beklagt.
Auf der Problemliste erscheinen
mangelnde Ressourcen wie Zeit, Geld
und Personal sowie der duB3erere und
innerere Druck. Die angefuihrte Allzu-
standigkeit erzeugt einen permanen-
ten Druck auf die Gleichstellungsbe-
auftragte. Am Schluss der Rangliste
in der Problembenennung stehen
fehlende Erfolge in der Offentlich-
keits- bzw. Uberzeugungsarbeit sowie
die fehlende Trennung zwischen Beruf
und Person. Als besonders schwierig
sieht eine Teilnehmerin, dass Gleich-
stellungsthemen in der Verwaltung
ausschlieBlich als ihr ,,persénliches

WViel zu viele
Themen und
Notwendigkeiten,
die bearbeitet
werden mussen.”

2Fragebogen (ll, 7): Wie sehr hat die Aufgabe Sie verandert? Hier werden die Alternativen zur Wahl gestellt: sehr viel, ein wenig, gar nicht. | *°Fragebogen

(I, 8): Wann wiirden Sie sagen: ,Hier habe ich erfolgreich als GB gewirkt?* | S3!Die Antworten werden nach Kategorien geordnet: Visionen, Aufklarungsar-

beit, Einfluss, Vernetzungen, Akzeptanz. | ?Anmerkung: Einige Formulierungen sind vage und lassen sich kaum zuordnen, z. B. ,Wenn ich meinem Ziel
naher gekommen bin“ oder ,Wenn bestimmte Themen selbstverstandlich geworden sind.”. | 3Fragebogen (I, 9): Was sind fur Sie die Hauptprobleme
bei Ihrer Tatigkeit? | 3*Die Antworten sind nach den Kategorien geordnet: Mangel an Akzeptanz und Ressourcen, fehlende Unterstiitzung durch die

Fuhrungskrafte, fehlende Teilhabe sowie fehlender Erfolg in der Offentlichkeits- und Sensibilisierungsarbeit.



Spielfeld” begriffen werden und nicht
auch als Aufgabe der Verwaltung.

Die Rahmenbedingungen der Arbeit
werden von vielen als besonders
erschwerend gesehen; aus der Sicht
einer Teilnehmerin benachteiligen
diese Bedingungen und bilden die
Ursachen, warum die Arbeit der
Gleichstellungsbeauftragten nicht
ernst genommen wird. Damit kommt
es zu der Situation, dass diejenigen,
die fur die Aufhebung der Benach-
teiligung von Frauen arbeiten sollen,
selbst benachteiligt werden.

Gleichstellungsbeauftragte stehen
trotz des rechtlichen Rahmens
in der Regel unter einem starken
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Legitimationsdruck. In zahlreichen
Kommunen besteht die Tendenz,
die Mittel fiir die Gleichstellungs-
arbeit infrage zu stellen. Daher
erweist es sich als wichtig, dass
einerseits jeder Erfolg 6ffentlich-
keitswirksam sichtbar wird und an-
dererseits die Probleme strategisch
klug in die politischen Gremien
eingebracht werden.

Insgesamt zeigen die Antworten
eine sprachliche Diskrepanz
zwischen der prazisen Problem-
beschreibung und der eher vagen
Erfolgsbenennung. Beides ist
jedoch gleichermaBen wichtig.
Die Erfolgswahrnehmung muss
gestarkt werden.

3.3.2 Fremdwahrnehmung — Offentlichkeit und Verwaltung

Die Frage zur AuBenwahrnehmung ist
mit der Herausforderung verbunden,
dass sich die Teilnehmerinnen in die
jeweils anderen hineinversetzen in
dem Sinne: ,Wie denke ich, wie die
anderen (in der Verwaltung oder in
der Kommune) mich wahrnehmen?*
Die begriffliche Zweiteilung in Selbst-
und Fremdwahrnehmung ist daher
eine kunstliche, sie erlaubt aber Ein-
blicke in das Selbstbewusstsein und
die Winsche der Akteurinnen.

,Die Institution ...
hat viel bewegt."%

»lch muss mich
auch auBer-

lich moglichst
unangreifbar
machen, um
ernst genommen
zu werden."®

Das Biindel der Antworten (insgesamt
342) betrifft die Fremdwahrnehmung
aus mehreren Perspektiven: die Wahr-
nehmung in der &ffentlichen Meinung®,
die Sicht der oder des Vorgesetztens®
(einschlieBlich ihrer Unterstutzung®?),
der Verwaltung®® und der Akzeptanz*
in der Verwaltung.

Bei der Frage*?, wie Vorgesetzte die
Gleichstellungsbeauftragte wahr-
nehmen?, sieht sich die deutliche
Mehrheit vollstandig oder zur Halfte
unterstitzt (Bandbreite 100 % bis

50 %). Eine Teilnehmerin zitiert ihren
Vorgesetzten: ,Muss sein, es ist Gesetz,

»Muss sein, es
ist Gesetz, also
machen wir das
Beste daraus.”

also machen wir das Beste daraus.” »In der Verwal-
Sinngeman gilt Gleiches fur die tung werde ich
Antworten#* (110) auf die Frage, wie akzeptiert.”
die Teilnehmerinnen die Sicht der

Verwaltung auf Person und Funktion ~Ich werde

anerkannt und
weitestgehend
geschatzt.”

der Gleichstellungsbeauftragten ein-
schatzen.* Eine groBe Mehrheit der
Teilnehmerinnen sieht sich sowohl
von ihrer (oder ihrem) Vorgesetzten
wie von der Verwaltung anerkannt,
wie diese AuBerungen belegen:

»In der Verwaltung werde ich akzep-
tiert.”

»Ich werde anerkannt und weitestge-
hend geschatzt.”

Neben den positiven Einschatzungen
Uber die Gleichstellungsbeauftragte
(als kompetent, [6sungsorientiert und
hilfreich) werden auch einige negative
Einschatzungen genannt (ignorieren,
belacheln, abwerten). Eine Akteurin
sieht, dass sie vom Verwaltungs-
handeln ausgeschlossen wird. Eine
andere verkurzt die AuBenwahrneh-
mung der Verwaltung auf die Formel:
~reduzierungswurdiges Relikt“. Eine
Teilnehmerin fuhrt an, dass Manner

Einschatzung einer Teilnehmerin, wie die Gleichstellungsstelle von auBen wahrgenommen wird. | 36AuBerung einer Teilnehmerin. | *Fragebogen

(Il, 4): Wie, denken Sie, werden Sie von auen wahrgenommen? (a) Offentlichkeit, b) Vorgesetzten, c) Verwaltung. | #Fragebogen (ll, 4 b): Wie, denken Sie,
werden Sie von auBBen, von der oder dem Vorgesetzten wahrgenommen? | 3°Fragebogen (lI, 1): Wie fuhlen Sie sich von lhrer / Ihrem Vorgesetzten unter-
stutzt? | “°Fragebogen (ll, 4c): Wie fiihlen Sie sich in der Verwaltung wahrgenommen? | “Fragebogen (ll, 2): Wie erleben Sie die Akzeptanz in Ihrem Haus?
| “?Fragebogen (ll, 2): Wie fuihlen Sie sich von lhrer / Ihrem Vorgesetzten unterstiitzt? | “3Die Antworten werden nach den Kategorien geordnet: Rollen und
Funktionen, Fahigkeit und Eigenschaften. | “‘Fragebogen (ll, 4 c): Wie fiihlen Sie sich in der Verwaltung wahrgenommen? | “5Die Antworten werden nach
den Kategorien geordnet: Rollen, Eigenschaften und Eindrticke (positiv, negativ, unterschiedlich).
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aus der Sicht der Verwaltung viel mehr
in die Gleichstellungsarbeit einbezo-
gen werden mussten.

Die Antworten*é zur 6ffentlichen Mei-
nung zeigen, dass auch hier die grof3e
Mehrheit die 6ffentliche Meinung zur
Gleichstellungsbeauftragten positiv
einschatzt¥; es gibt nur sechs nega-
tive Antworten. Die Teilnehmerinnen
sehen sich in den Augen der anderen
mit hervorragenden Eigenschaften
ausgestattet: u. a. mit Starke, Streit-
barkeit und Selbstbewusstsein, gekop-
pelt mit Zielstrebigkeit und Organisa-
tionsfahigkeit. Es werden die Faktoren
Kompetenz, Kommunikation und En-
gagement genannt sowie die Rollen
Anwaltin, Représentantin, Expertin und
Initiatorin. Angesichts der Uberzahl von
positiven Einschatzungen sind die we-
nigen negativen Beschreibungen (lUber-
flussig, lastig, Storerin) kaum relevant.

Gleichstellungsbeauftragte und Mit-
arbeiterinnen in Frauenburos sehen
sich von der Verwaltung danach weit-
gehend akzeptiert. In der Selbstwahr-
nehmung sind sie mit tiberwiegend
hervorragenden Eigenschaften und
Fahigkeiten ausgestattet. Unabhangig
davon, ob diese Einschatzung realis-
tisch ist oder eher einem Wunschden-
ken entspringt, sollte die Anerkennung
nicht an die Person der Gleichstellungs-
beauftragten gebunden, sondern vor-
rangig sachbezogen sein. Andererseits
bildet die persénliche Wertschatzung
eine wichtige Grundlage in der Arbeit
und kann auch zu politischen Einsich-
ten fUhren, z. B. der Einsicht, dass die
Institution der Gleichstellungsstelle
notwendig ist. Es ist ein allgemeiner
Erfahrungssatz, dass Lernen auch
Uber die personliche Ebene einge-
leitet wird.

Unubersehbar ist die Diskrepanz zu
den Antworten auf die Frage nach
Problemen, denn hier fuhlen sich
Gleichstellungsbeauftragte oft allein-
gelassen oder werden tbergangen.

Einen Hinweis zur Auflésung dieser
Diskrepanz ist die Aussage einer
Gleichstellungsbeauftragten, bei

der Ubertragung der Funktion sei ihr
bedeutet worden, man begrtfe es,
wenn sie moglichst wenig aktiv sei. In
einem solchen Fall — Gleichstellungs-
beauftragte als ,,Feigenblatt” — ist die
Gleichstellungsbeauftragte ,Double-
bind-Botschaften“ ausgesetzt und ist
vor besondere Herausforderungen
gestellt.

Die Frage*®, wie die offentliche Mei-
nung von der Gleichstellungsbeauf-
tragten gezielt gelenkt und beeinflusst*®
werden kann, betrifft einerseits das
Selbstmarketing, sie soll andererseits
zu Ideen kreativer Offentlichkeitsarbeit
in eigener Sache anregen. Die Anzahl
der Antworten ist gering (51); es gibt
neun Enthaltungen. In den Antworten
werden Verhalten (,,freundlich blei-
ben®), Haltung und Aussehen ange-
sprochen ebenso wie Kompetenz.
Eine Akteurin versucht, durch ihr Er-
scheinungsbild positiv zu wirken, sie
spricht die Sorgfalt an, die sie auf ihr
AuBeres legt, um in der Verwaltung
ernst genommen zu werden und sich
nicht angreifbar zu machen.

Einige der Teilnehmerinnen versuchen
durch Gesprache die Wahrnehmung
der Offentlichkeit positiv zu lenken.
Andere erwdhnen in diesem Zusam-
menhang Stellungnahmen, Projekte,
Kulturangebote sowie 6ffentliche
Veranstaltungen. Allerdings sind die
zuletzt genannten Initiativen nur be-
grenzt wirksam, denn gerade bei den
Veranstaltungen fehlen haufig nach
Aussagen der Teilnehmerinnen die
Besucherinnen.

Aus dem Rahmen féllt die Kommentie-
rung einer Teilnehmerin: lhre Strategie
besteht darin, mit Unerwartetem zu
Uberraschen und mit den Erwartungen
der anderen zu spielen; sie sei ,,unplan-
bar”. Eine andere Teilnehmerin fuhrt
in ihrer Antwort an, sich um prakti-
sche Dinge, z. B. ,Kinderbetreuung

“6Fragebogen (l1, 4): Wie, denken Sie, werden Sie von auBen wahrgenommen? (a) Offentlichkeit, b) Vorgesetzten, c) Verwaltung. | “Die Antworten werden
nach den Kategorien geordnet: Eigenschaften und Fahigkeiten, Rollen und Funktionen, Offentlichkeitsarbeit, Eindriicke zur 6ffentlichen Wahrnehmung
(Alternativen: positiv, sowohl als auch, negativ), Art und Intensitat der Wahrnehmung. | “8Fragebogen (ll, 6): Was tun Sie, um die Wahrnehmung in

Ihrem Berufsumfeld zu beeinflussen? | 4°Die Antworten werden nach den Kategorien geordnet: persénliches Auftreten, duBere Erscheinung, Prasenz,
Bewusstseinsarbeit, Kommunikation / Vernetzung, Kompetenz.



(moglichst auch im Haus), zu kiim-
mern“. Die Antwort verfehlt die Frage-
stellung. Im Ubrigen fallt das Stich-
wort Offentlichkeitsarbeit in den Ant-
worten kaum.

3.3.3 Vorschlage zur Reform des LGG

Gefragt wurde auch nach Vorschlagen>©
(86) zur Reform des Landesgleich-
stellungsgesetzes 5. Einige der Vor-
schlage weisen auf den Bedarf an
positiver Selbstvergewisserung in ei-
ner zum Teil ungesicherten Situation
hin. Die Beitrage zeigen aber auch ei-
nen erheblichen Nachholbedarf bei der
Vermittlung der eigenen rechtlichen
Situation und der bereits bestehenden
Rechtsmoglichkeiten (z. B. Wider-
spruchs- und Beteiligungsrechte).
AuBerdem stellt sich bei vielen Forde-
rungen die immer wieder diskutierte
Frage nach dem unzulassigen Eingriff
in die gemeindliche Autonomie.

Die meisten Teilnehmerinnen hegen
groRe Erwartungen an das neue Lan-
desgleichstellungsgesetz. Trotz dieser
Erwartung enthalten sich mit mehr als
25 % erstaunlich viele bei der im Frage-
bogen vorgesehenen Aufforderung,
konkrete Vorschlage fur die Reform zu
nennen. Viele ignorieren den Hinweis,
nur kostenneutrale Reformen vorzu-
schlagen. Trotzdem lassen sich aus
den Forderungen einige Grundprob-
leme ablesen und sie zeigen dartiber
hinaus etwas von der Befindlichkeit
der Gleichstellungsbeauftragten.

Nachstehend fuhre ich die wichtigsten
Vorschlage auf, zum Teil als Zitate:

DieTeilnahmepflicht und
Beteiligungsrechte

Die Teilnahme im Verwaltungsvorstand
soll im LGG festgeschrieben werden;
Gleichstellungsbeauftragte sollen
auch an Ratssitzungen teilnehmen
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Damit ergibt die Auswertung der
Fragebogen, dass das Thema
Selbstvermarktung / kreative Of-
fentlichkeitsarbeit noch wenig be-
achtet wird. Hier liegt eine grofe,
bisher viel zu wenig genutzte Res-
source zur Starkung der Position
der Gleichstellungsbeauftragten.

und in Gremien mitwirken. ,Vertrage,
Vorlagen, Antrage, Auftragsvergaben,
Einstellungen missen einen Vermerk
der Gleichstellungsbeauftragten tra-
gen, um rechtswirksam zu werden.”
Gefordert werden auch verpflichtende
Beteiligungsrechte an Verwaltungsbe-
schliissen, die ohne Zustimmung der
GB nicht gefasst werden durfen. Eine
Protagonistin fordert die Weisungs-
befugnis.

Sanktionen

Die Teilnehmerinnen sind der Meinung,
wenn die Gleichstellungsbeauftragte
nicht beteiligt wird, soll das zu einer
aufschiebenden und hindernden
Wirkung des Verwaltungsvorhabens
fuhren und die Nichtbeteiligung ver-
offentlicht werden. ,,Bei Nichtein-
haltung des LGG bleiben die Stellen
frei” ... \Wenn die Pflichten aus dem
LGG nicht eingehalten werden, soll
das im Ministerialblatt veroffentlicht
werden.”

Mitverantwortung und Kontrolle
Fuhrungskrafte sollen fur die Umset-
zung der rechtlichen Regelungen zur
Gleichstellung starker verantwortlich
gemacht werden. Die Verwaltungsftih-
rung soll gegeniiber dem Ministerium
eine Melde- bzw. Berichtspflicht (auf
dem Dienstweg) haben. Die vorge-
setzte und kontrollierende Instanz
der Gleichstellungsbeauftragten soll
auBBerhalb der Verwaltung angesiedelt
werden.

5°Fragebogen (ll, 11): Haben Sie einen konkreten Vorschlag fur die Reform des LGG, welcher aber nicht mit mehr Geld und Stellen verbunden ist? |
5IDie Antworten werden nach Kategorien geordnet: Standards zur Institution der Gleichstellungsstelle, Starkung der Rechtsstellung, Sanktionsmaoglichkeiten

bei VerstoR gegen das LGG.
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Frauenférderung und Gender-
budgetierung

Gefordert wird, dass konkrete und
praxisnahe Verfahren fur die Umset-
zung des Frauenforderplans einge-
fahrt werden. Dazu gehort, dass die
Genderbudgetierung bei Mittelver-
teilung eingefihrt wird.

Die in den Fragebodgen abgefragten
Forderungen sind wertvolle Anre-
gungen fiir den Prozess der Novel-
lierung des LGG; sie verdeutlichen
gleichzeitig die Defizite, die Gleich-
stellungsbeauftragte erleben. In
diesem Sinne flieBen sie in die vor-
liegende Ausarbeitung ein.

4. Professionalisierung — von der Stelle zum Beruf

~Weniger
Empérung, mehr
Stolz!"

Das in diesem Bericht beschriebene
Schlaglicht auf die Lage der Gleich-
stellungsbeauftragten zeigt, dass noch
viele Voraussetzungen der Professio-
nalisierung fehlen. Es mangeltu. a. an
Qualifikationsanforderungen bei der
Stellenbesetzung und an angemesse-
nen Mindeststandards bei der Aus-
stattung der Stellen; rechtliche Instru-
mentarien sollten weiter- entwickelt
werden. Diese Faktoren entziehen sich
jedoch der Einflussnahme von Gleich-
stellungsbeauftragten. Daher ist es
nachvollziehbar, dass sich die Hoff-
nungen gréBtenteils auf die Reform
des Landesgleichstellungsgesetzes
richten. Diese Erwartungen spiegeln
sich in den Forderungen, die die
Teilnehmerinnen im Rahmen der
Beantwortung der Fragebogen stellen
(Kap. 3.3.3).

Die Workshops haben aber gezeigt,
dass es zahlreiche ,Stellschrauben*
gibt, auf die Gleichstellungsbeauftragte
selbst einwirken kénnen. Diese Spiel-
raume zu nutzen dient nicht nur der
Gleichstellungsarbeit, eine Ausschop-
fung kommt auch den Gleichstellungs-
beauftragten selbst zugute. Statt dass
die Funktion als ,,berufliche Sackgasse"
erlebt wird, beinhaltet die Tatigkeit die
Chance einer Kompetenzerweiterung,
die auch an anderen Stellen der Berufs-
biografie wirksam werden kann. Von
daher sind qualifizierte und wissen-
schaftsfundierte Fort- und Weiterbil-
dungsangebote fur die Akteurinnen
von nicht zu unterschétzender Bedeu-
tung. Dabei legen es die Workshops
und Fragebdgen nahe, zentrale Frage-
stellungen der Gleichstellungsarbeit
noch stérker in den Blick zu nehmen.

4.1 Zehn zentrale Fragestellungen in der Gleichstellungsarbeit

,Wohin bewegt
sich die Gleich-
stellungsarbeit?
Ich habe das
Geflhl, ich bewe-
ge nichts mehr.”

1. Ist die Gleichstellungsbeauftrag-
te fiir beide Geschlechter zusténdig?
Dies betrifft die seit geraumer Zeit
intensiv diskutierte Frage, inwieweit
die Gleichstellungsarbeit beide
Geschlechter bzw. auch die Arbeit

far Manner einschlieBt. Die Aufgabe,
die sich eine Teilnehmerin stellt, beide
Geschlechter in ihrer Entwicklung zu
starken, ist nicht nur in ihrem allge-
meinen Anspruch unrealistisch,
sondern betrifft auch die Aufgaben-
definition. In einer Fachdebatte muss
daher geklart werden, welche Inte-
ressen Gleichstellungsbeauftragte
vorrangig zu vertreten haben und wo
ihre Zusténdigkeit aufhort.

Das Konzept Gender betrifft zwar beide
Geschlechter, indem darin das Zusam-
menwirken von Dominanztradition und
Diskriminierungserfahrung enthalten
ist. Das Konzept bildet jedoch einen
anderen Hintergrund als der subjek-
tive Wunsch nach allgemeiner ,, Aus-
gewogenheit"” in der Arbeit fur die
Gleichstellung. Es sei denn, dass mit
,Ausgewogenheit” eine Geschlechter-
politik gemeint ist, die den Abbau von
mannlicher Vorherrschaft in der Hie-
rarchie in der Geschlechterordnung
anspricht. Gestarkt werden mussen
angesichts der fortbestehenden struk-
turellen Benachteiligungen — wie von
der Verfassung gefordert — vorrangig
die Rechte und Interessen von Frauen,




denn da liegt der schon lange festge-
stellte Nachholbedarf! Diese Klarung
ist fundamental fir das eigene Rollen-
verstandnis.

2. Ist Frauenpolitik mit Familien-
politik gleichzusetzen?

Diese Frage geht implizit von der Ein-
heit Frau = Mutter = Familie aus. In
Deutschland wird diese Einheit seit
Langem durch den politischen An-
spruch und die gesellschaftspolitische
Wirklichkeit infrage gestellt. Dennoch
gilt es, immer wieder das Frauenbild zu
diskutieren, welches zu der Vorstellung
fuhrt, eine Frau vorrangig in ihrer Rolle
als Mutter zu sehen bzw. sie mit Fami-
lie gleichzusetzen. In manchen Beitra-
gen der Teilnehmerinnen wird die Fa-
milie als BezugsgroBe angefuhrt (die
Rede ist von der ,,Familienbeauftrag-
ten” oder vom ,Familienpolitischen®).

3. Ist Gleichstellungsarbeit soziale
Arbeit?

Die Auswertung der Workshops und
der Fragebogen offenbart, dass viele
Teilnehmerinnen sich in einer vorran-
gig sozialen Rolle sehen, in die sie nach
eigenen Aussagen schwerpunktmaBig
soziale Kompetenzen einbringen. Ein
Grund fur das sozial orientierte Berufs-
verstandnis ist vermutlich zum einen,
dass viele Stelleninhaberinnen tber
sozialpadagogische Ausbildungs- und
Berufserfahrungen verfiigen. Auffal-
lend ist, dass die Teilnehmerinnen in
ihren Antworten haufig die Bedeutung
und die Wichtigkeit der Einzelfallbera-
tung anfahren. Das lasst zum anderen
vermuten, dass die Arbeit am einzel-
nen Fall in einer diffusen Situation der
Allzusténdigkeit (und des Drucks)
Uberschaubar und im Zweifel auch
befriedigender ist als die Arbeit an
der strukturellen Diskriminierung. Die
Konzentration auf den Einzelfall kann
dartber hinaus als Reaktion gedeutet
werden, dass viele Gleichstellungs-
beauftragte keine allgemeinen Gestal-
tungsmoglichkeiten sehen, politische
Verhéltnisse zu verandern.

Dabei ist zu klaren, inwieweit der
Einzelfall nicht auch zum Anlass ge-

nommen werden kann, um einen all-
gemeinen, flr Frauen diskriminieren-
den Zustand zu bearbeiten. Der mit der
Klarung verbundene Transfer vom ein-
zelnen Fall auf die allgemeine politi-
sche Ebene kann gelibt werden. Fur
diesen Transfer zur Politik tragt auch die
Gleichstellungsbeauftragte Verantwor-
tung. Doch die Frage nach einer solchen
Verantwortung schien viele Teilneh-
merinnen zu Uberraschen, obwohl sich
die Verantwortung doch von der Auf-
gaben- und Zielbestimmung ableitet.

4. Welche Rollen spielen Gleich-
stellungsbeauftragte?

Die Spannbreite der in den Antworten
angefuhrten Rollenbilder ist grof3:

Die Superfrau taucht neben der
Sozialarbeiterin ebenso auf wie die
Einzelkampferin, Fachfrau, Wachterin,
Problemléserin und Impulsgeberin.
Wahrend die Rolle Politikberaterin
kaum erwahnt wird, dominieren die
Rollen Sozialberaterin und Helferin. Es
stellen sich die Fragen: Warum wird
die Rolle der Politikberaterin hdochst
selten und die der Teamplayerin gar
nicht erwahnt bzw. wie kdénnten diese
Rollen kiinftig ins Repertoire mit ein-
bezogen werden? Die Rolle der Politik-
beraterin muss gestarkt werden.

Bei den Antworten zur Selbst- und
Fremdwahrnehmung fallt auf, dass die
Teilnehmerinnen durchgéngig positive
Bilder von sich und ihrer Wirkung ent-
werfen. So sehen sie sich in den Augen
ihrer Vorgesetzten mit glanzenden Fa-
higkeiten und Eigenschaften ausge-
stattet. Die eigenen Starken werden
genauso betont wie die Unterstiitzung
durch die Verwaltungsfuhrung. Es ent-
steht ein abgerundetes Bild mit den
Facetten Kompetenz, Engagement,
Offenheit und Loyalitat. Das Bild andert
sich bei der Sicht auf die geschilder-
ten Probleme. Am haufigsten werden
hier die fehlende Akzeptanz und Unter-
stutzung durch die Fihrungskréfte,
das geringe Interesse sowie die man-
gelnde Wertschatzung genannt. Es
lohnt sich, der Fragestellung nachzu-
gehen, ob solche widersprtichlichen
Aussagen auf einen Mangel an
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Realitatssinn zurtickzufthren sind
oder ob sie auch nebeneinander
bestehen kdnnen und sich sogar
gegenseitig bedingen.

In diesem Zusammenhang stellt sich
die Frage nach der gewiinschten Wahr-
nehmung durch andere. Wenn eine
Gleichstellungsbeauftragte betont,
dass sie in den Augen ihres Vorgesetz-
ten als unterstiitzend oder loyal
gesehen wird, kann eine solche Sicht
durchaus funktional sein, weil sie der
Zusammenarbeit dient. Andererseits
sind Loyalitat und Sensibilitat in dem
Moment wenig funktional, wenn flr die
Erfallung des Gleichstellungsauftrags
energisches Durchgreifen und klarer
Widerstand gefordert sind (bei einem
Mitglied des Personalrats erwartet
auch niemand, dass es stets loyal und
sensibel sein muss). Gleichstellungs-
beauftragte missen stérend in Ver-
waltungshandeln eingreifen, um die
Anspriche der Chancengleichheit
durchzusetzen.

Eingriffe durch die Akteurin der Gleich-
stellung, die sich durch Einfiihlung und
Sensibilitat auszeichnen, werden kaum
zu Veranderungen flihren. Vor diesem
Hintergrund erscheinen die Antworten
zur negativen Fremdwahrnehmung (in
der Verwaltung als zu selbstbewusst,
zu kritisch oder unberechenbar gese-
hen zu werden) in einem eher positiven
Licht. Weniger die individuelle ,,Kim-
merin” ist gefragt als vielmehr die
gesellschaftspolitische Kampferin;
oder werden beide Rollen gebraucht?

Interessant ist der Blick auf die Frage:
Steht die Gleichstellungsbeauftragte
auBerhalb oder innerhalb des Systems
(d. h., ist sie vorrangig in der Verwaltung
oder auB3erhalb, d. h. in der Kommune,
tatig)? Versteht sie sich bewusst als
AuBenseiterin, um Distanz und einen
kritischen Blick auf die Verwaltung

zu wahren? Oder sieht sie sich als
Bindeglied zwischen Burgerinnen und
Verwaltung? Vielleicht nimmt sie die
Position einer ,integrierten AuB3en-
seiterin” ein, wie es eine Teilnehmerin
formuliert hat? Was erfordert die Auf-
gabe? Erarbeitung von Rollenarbeit

und Abgleich von Selbstbild / Fremd-
bild sind fur wirkungsvolles Agieren
unverzichtbar.

5. Wie sind die, die nach dem
Gesetz dafiir zustandig sind, zu
bewegen, die Gleichberechtigung in
der Kommune umzusetzen?

Obwohl die Verwaltung an dieselben
rechtlichen Grundlagen wie die Gleich-
stellungsbeauftragte gebunden ist,
wird es haufig allein der Gleichstel-
lungsbeauftragten Gberlassen, das
Gesetz umzusetzen, sei es aus fehlen-
dem Willen oder aber Unvermogen,
die Aufgabe selbst auszuftllen. Nicht
wenige Gleichstellungsbeauftragte
fuhlen sich an der Umsetzung ihres
Auftrags gehindert und nicht in
Verwaltungshandeln integriert. Doch
auch an diesem schmerzlichen Punkt
setzt der eingangs beschriebene
Auftrag ein, Personen und Institutio-
nen zum Genderlernen zu bewegen.
Eine zentrale Aufgabe ist, Anspruch
und Auftrag von Gleichberechtigung
offentlich sichtbar zu machen und auf
die konkrete Umsetzung zu dringen.
Die Bemuhung, andere zum Gender-
lernen zu bewegen, muss alle ein-
schlieBRen, die Zustimmenden und Be-
reitwilligen ebenso wie diejenigen, die
mit der Funktion der Gleichstellungs-
beauftragten nichts anzufangen
wissen. Der Bildungsauftrag schlief3t
auch oder gerade diejenigen ein, die
die Person der Gleichstellungsbeauf-
tragten abwerten oder ausschlieBBen.

Eine wichtige Frage ist es daher, ob es
als Erfolg zu werten ist, wenn in der
Verwaltung das getan wird, was sie
von Rechts wegen tun muss. Obwohl
die Frage rhetorischen Charakter hat,
zeigt sie zugleich einen ernsten Hinter-
grund; denn wenn beispielsweise her-
vorgehoben wird, dass es gelungen sei,
bei Projekten der Verwaltung einbezo-
gen zu werden, dann entspricht dieser
Vorgang dem in § 5 GO vorgeschrie-
benen Recht! Der Ruickschluss liegt
nahe, dass in vielen Verwaltungen die
Umsetzung dieses Rechts dermaf3en
stark blockiert wird, dass die partielle
Einlésung des verbrieften Rechts als




Erfolg bewertet wird. Was ist in einer
Situation konkret zu tun, wenn die
Gleichstellungsbeauftragte nicht in
gleichstellungsrelevante Vorhaben
der Verwaltung einbezogen ist? Wie
kann eine Gleichstellungsbeauftragte
ihr verbrieftes Recht auf Mitbeteili-
gung durchsetzen? Hier besteht ein
grolBRer Bedarf, den Fragen nachzu-
gehen und Lésungen zu entwerfen.
Neben rechtlichen — ggf. neu zu
schaffenden — Instrumenten muss es
dabei auch um Strategien gehen.

6. Geschlechterarrangements:
Macht es einen Unterschied, ob
Manner oder Frauen Vorgesetzte
von Gleichstellungsbeauftragten
sind?

Die Fachanalyse offenbart, dass
zwischen der gewohnten Geschlech-
terhierarchie in dem Arrangement
Vorgesetzter (mannlich) und Gleich-
stellungsbeauftragte (weiblich)

und dem Arrangement Vorgesetzte
(weiblich) und Gleichstellungsbeauf-
tragte (weiblich) ein groBRer Unter-
schied besteht. Es stellen sich andere
Forderungen an die Akteurinnen und
Akteure. Die Konstellation von Frau zu
Frau bildet in NRW die Ausnahme.
Hier treffen gleichrangige Personen,
gleichrangig im Sinne von Gender, in
einer Hierarchie ungleich zusammen.
Die Beitrage der Teilnehmerinnen zur
positiven Zusammenarbeit mit der
jeweiligen Chefin widersprechen dem
herkdmmlichen Klischee vom ,,Kampf
der Frauen untereinander”. Die
verschiedenen Geschlechterarrange-
ments zwischen den Gleichstellungs-
beauftragten und ihren Vorgesetzten
mussen diskutiert werden, sind doch
mit ihnen wichtige Fragen verbunden,
u. a. welche Erwartungshaltungen bei
dem gleichgeschlechtlichen Arrange-
ment eine Frau an die andere stellt
(Solidaritat und Empathie?).

In diese Reflexion gehort auch die
Frage, ob Weiblichsein von manchen
Teilnehmerinnen als eine ,,Fahigkeit”
begriffen wird. Darauf zumindest deu-
ten einige Antworten hin. Hier fragt
sich, was mit dem Begriff verbunden
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wurde: Verstehen die Gleichstellungs-
beauftragten Weiblichkeit im Sinne
einer fordernden Kraft und verbinden
damit Zuschreibungen wie einfiihlsam,
hilfsbereit, attraktiv, kommunikativ?
Mit solchen Zuschreibungen werden
die tradierten Geschlechtererwar-
tungen angesprochen. Es erfordert
eine genderkompetente Debatte, um
zwischen Zuschreibung und Realitat
zu trennen und den eigenen Stereo-
typen auf die Spur zu kommen.

7. Inwieweit stellt die ,,natiirliche
Geschlechterordnung” als hierar-
chische soziale Konstruktion ein
soziales Risiko dar?

Zur Genderkompetenz gehort es, die
Mechanismen der Auf- und Abwertung
in Geschlechterverhaltnissen zu durch-
schauen, um darauf mit professioneller
Kompetenz und Distanz reagieren zu
kénnen. Das gilt besonders bei (nicht
nur) mannlichen Diskriminierungs-
handlungen gegenuber Gleichstel-
lungsbeauftragten. Hier stellen sich
mehrere Fragen: Sind Abwertungen,
die die Stellung der Gleichstellungs-
beauftragten betreffen und treffen,
personlich gemeint und sollen sie

als personlich gemeint verstanden
werden? Mussten personliche Abwer-
tungen von der Gleichstellungsbeauf-
tragten nicht vielmehr geschlechter-
soziologisch gedeutet und als
normales soziales Berufsrisiko
bewertet werden? Denn die Herab-
setzung dient moglicherweise einigen
Akteuren dazu, an der einzelnen Gleich-
stellungsbeauftragten ein Exempel zu
statuieren. Allgemeine Probleme mit
Frauen konnen am Modell Gleich-
stellungsbeauftragte abgearbeitet
werden. Die einzelne Gleichstellungs-
beauftragte tragt daher ein sehr
spezifisches Berufsrisiko; dies gilt

es im Fachaustausch theoretisch
fundiert zu reflektieren und Strategien
der Reaktion zu entwickeln.
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8. Welchen Stellenwert haben
Frauenbewegung und Feminismus
in der Arbeit der Gleichstellungsbe-
auftragten?

In den Workshops zeigten sich gegen-
satzliche Einstellungen zum Feminis-
mus. Wahrend eine Teilnehmerin die
Frauenbewegung starken will, grenzt
sich die andere vom Feminismus ab.
Moglicherweise ist der Begriff Femi-
nismus noch immer angstbesetzt,
wie das vor Jahren die ehemalige
Prasidentin des Bundesverfassungs-
gerichts, Jutta Limbach, in einer Rede
vermerkt hat%?. Die Angst wird durch
die Fachdebatte genommen. Denn
sowohl Theorie als auch Praxis zei-
gen, dass Feminismus (als Theorie)
und Frauenbewegung (als Praxis)
mafBgeblich zur Einrichtung von
Frauenburos / Gleichstellungsstellen
beigetragen haben und noch immer
wichtige Grundlagen in der Arbeit
bilden. Die Auseinandersetzung mit
dem Feminismus regt dazu an, selbst
initiativ Frauen-Empowermentgrup-
pen zu bilden. Die Frauengruppe bie-
tet neben Solidaritat und Vernetzung
auch Informationsaustausch und die
Moglichkeit, neue gesellschaftlich
relevante Themen zu finden und zu
besetzen. Eine solche Gruppe als
Instrument zur Starkung eigener
Ressourcen kann in einer Fortbildung
entdeckt und erfahren werden!

9. Wie lasst sich die Wahrnehmung
der anderen lenken?

Generell ist der Einfluss auf das, was
andere denken, begrenzt. Méglich sind
Impulse, die gezielt gesetzt werden.
Viele Antworten zeigen, dass die Frage
nach der bewussten Einflussnahme
auf die AuBenwahrnehmung von den
Teilnehmerinnen weniger als Frage
von Offentlichkeitsarbeit oder Selbst-
marketing begriffen wird, sondern
vielmehr als Frage des persénlichen
Verhaltens und Erscheinungsbilds.
Ein solch individueller, auf die eigene
Person bezogener Ansatz verwischt
unbewusst die ohnehin fehlende
Trennung zwischen Berufsrolle

und Persoénlichem; diese Trennung
mahnen die Teilnehmerinnen an

anderer Stelle mit Recht an. Es sollte
angestrebt werden, das Repertoire zu
erweitern.

10. Ist die Fachsprache in der
Gleichstellungsarbeit wichtig?

Die Gleichstellungsbeauftragte steht
vor der Herausforderung, mit der not-
wendigen Préazision und Fachlichkeit
zu arbeiten. Typisch ist etwa das Be-
muhen einer Teilnehmerin, den Begriff
Gleichstellungsstelle zu vermeiden und
stattdessen den Begriff Stabsstelle zu
nutzen. lhre Begriindung, dass dies
einfacher sei, leuchtet auf den ersten
Blick ein. Jedoch verdeckt der bevor-
zugte Name das Anliegen der Institu-
tion: Geschlechtergerechtigkeit.

Zwar soll der neutrale Begriff einen
vorurteilsfreien Umgang in der Kom-
munikation ermoglichen, doch gerade
Gleichstellungsbeauftragte sollen
verhindern, dass das Recht auf
Gleichstellung sprachlich und
faktisch unsichtbar gemacht wird.
Daher verbietet sich die sprachliche
Ausblendung, auch wenn das schein-
bar der unkomplizierteren Zusam-
menarbeit dient. Dasselbe gilt im
Ubrigen auch bei der Verwendung
maskuliner Funktionsbegriffe (eine
Teilnehmerin nennt sich , Einzelkamp-
fer”). An dieser Stelle ist es unnotig,
die Fachargumente zu wiederholen.

Es ist Aufgabe und Auftrag von Gleich-
stellungsbeauftragten, sich fir eine
geschlechtergerechte Sprache in Ver-
waltung und Kommune einzusetzen.
Auch § 4 LGG hebt ausdrticklich die
sprachliche Gleichbehandlung hervor.

%2 Finer Frau auf dem Weg nach oben kann nichts Argereres zustoBen, als dass man sie als Feministin bezeichnet, jedenfalls in der Bundesrepublik Deutsch-
land. Diese traditionsreiche Vokabel erregt Widerwillen, schlimmstenfalls erzeugt sie Urdngste.” Jutta Limbach, ehem. Prasidentin des Bundesverfassungs-
gerichts, am 22.10.1994 in ihrer Rede ,Was ist feministisch?* zu 100 Jahre Deutscher Frauenrat.



Bisher wurde deutlich: Gleichstellungs-
beauftragte sto3en trotz ihres Engage-
ments und ihrer Leistungen innerhalb
und auBerhalb der Verwaltung an
strukturelle Grenzen; diese lassen
sich nur langfristig verrticken. Gleich-
stellungsbeauftragte sind aber auch
mit personlichen Grenzen konfron-
tiert, diese sind durchaus verrtickbar
durch eine institutionalisierte und
systematisch aufgebaute Fort- und
Weiterbildung, in der die verschiede-
nen Bildungsabschlisse und Berufs-
erfahrungen der Zielgruppe beruck-
sichtigt werden.

Die Ideenskizze versucht, in zwélf
Kernpunkten den zutage gekomme-
nen Bedarf an Wissen sowie Analyse-
und Umsetzungsfahigkeit produktiv
zu wenden.

®m Beider Frage nach dem Leitgedan-
ken lasst die Qualitat der Antworten
den Schluss zu, dass sich viele Teil-
nehmerinnen wenig oder noch gar
nicht mit dieser Frage auseinander-
gesetzt haben. Aus den die Arbeit
leitenden Gedanken erschlieRen
sich Ziele und Aufgaben, sie dienen
daher als Kompass. Gleichstel-
lungsbeauftragte sollten die eigene
Arbeitskraft nach diesem Kompass
zielgerichtet, dem Auftrag gemaf
begrenzt und effizient einsetzen.
In einer Fortbildung musste gelibt
werden, Quantitat und Qualitat von
Arbeitsschritten sowie die Wirkung
des Einsatzes zu Uberprtfen und
gleichzeitig Ziele und Erfolge zu
evaluieren. Die Fahigkeit, konkrete
und Uberprifbare Aufgaben und
Ziele zu entwickeln, muss weiter
ausgebaut werden.

B Die Auswertung der Workshops
zeigt auch, dass sich ein grofBer
Teil der Teilnehmerinnen von
einem vorrangig sozial orientierten
Berufsverstandnis leiten lasst.
Daraus erschlieft sich die Ansicht
vieler Teilnehmerinnen, fur beide
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4.2 Moglichkeiten der Starkung und weiteren Professionalisierung

Geschlechter (vor allem sozialp&d-
agogisch) zustandig zu sein. Wenn
aber die Verbundenheit mit der
sozialpadagogischen Arbeit groBer
ist als die mit dem gesellschaftspo-
litischen Auftrag, schrankt das die
Fahigkeit ein, strukturelle Verande-
rungen im Sinne der Gleichberech-
tigung anzustoBen und zu erreichen.
Deshalb muss vermittelt werden,
dass der einzelne Fall nur dann
Bedeutung in der Gleichstellungs-
arbeit besitzt, wenn er fur die
geschlechterpolitische Initiative
genutzt werden kann. In der Fort-
bildung soll der Transfer getibt und
die frauen- und geschlechterpoliti-
sche Kompetenz gestarkt werden.

Die Teilnehmerinnen vertreten
gegensatzliche Einstellungen zur
Frauenbewegung und zum Femi-
nismus. Die Abgrenzung vom
Feminismus verrat Wissensllcken33,
Feminismus bildet neben anderen
Theorien einen wichtigen Kompass
fur das Berufsverstandnis und die
Arbeit. Dieser Kompass muss als
selbstverstandliches Werkzeug
vermittelt und das historische

und gesellschaftpolitische Fakten-
wissen erweitert werden.

In Beitragen der Teilnehmerinnen
verschwimmen die Grenzen zwi-
schen den Politikfeldern Frauen- und
Familienpolitik. Das spiegelt die
gesellschaftliche Tendenz, in der
ebenfalls von der gedanklichen
Einheit von Frauen- und Familien-
politik ausgegangen wird. Aus mei-
ner Sicht ist eine genderkompe-
tente praxisbezogene Fachdebatte
notig, um die Trennlinien zwischen
Geschlechter-, Frauen- und Fami-
lienpolitik ziehen zu kénnen und
zum anderen die Gemeinsamkei-
ten sichtbar zu machen.

53Denn feministische Theorie und Praxis haben in der Vergangenheit die politische Willensbildung beeinflusst und maBgeblich mit zur Einrichtung von Frauen-
buros bzw. Gleichstellungsstellen beigetragen.
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m Die Ergebnisse verdeutlichen die

auBerordentliche Bandbreite vor-
handener Rollenbilder, die nur zum
Teil dem gesetzlichen Auftrag ent-
sprechen. Eine Erweiterung des
Rollenrepertoires muss jedoch auch
eingelibt werden. Dazu gehort auch,
dass die Gleichstellungsbeauftragte,
die sich gegen gleichstellungsfeind-
liche Standpunkte, Handlungen
oder Haltungen durchsetzen will,
unter Umstanden unangepasst in
Konfliktsituationen die Rolle der
kampfenden Expertin einnehmen
muss. Dartber hinaus muss sie
Widerstand und Aggression ihrer
Mithandelnden decodieren und
aushalten konnen. Es gibt einen
dringenden Bedarf, die vielen Rollen-
anforderungen in der Gleichstel-
lungsarbeit zu erkennen und ein
entsprechend funktionales Hand-
lungsrepertoire zu entwickeln.

Die Gleichstellungsarbeit erfordert
eine starke Personlichkeit. Zur
Starkung bzw. zum Empowerment
ist es sinnvoll, dass sich Gleichstel-
lungsbeauftragte gezielt vernetzen
(Empowermentgruppen) und
andere Netzwerke griinden.
Erstrebenswert ist, Moglichkeiten
zu erarbeiten, wie eine erfolgreiche
Vernetzung Uber die bisherigen
Strukturen hinaus gelingen kann -
regional wie Uberregional.

Gleichstellungsbeauftragte sind
berufen, Personen und Institutio-
nen zum Genderlernen zu bewe-
gen. Sie mussen darauf bestehen,
dass der Verfassungsauftrag aktiv
umgesetzt wird. Diese Bildungs-
arbeit, die auch dem eigenen
Haus gilt, gehort wohl zu den
schwierigsten Aufgaben einer
Gleichstellungsbeauftragten. Not-
wendig ist neben dem didaktisch-
strategischen Wissen ein fundier-
tes Fachwissen, um als Expertin
Uberzeugend handeln zu kénnen.
Denn in der Verwaltung fehlt haufig
die notige Rechts- und Sachkennt-
nis zu Fragen der Gleichberechti-

gung. Das anzuklagen &ndert den
Zustand der Unwissenheit nicht,
sondern das gelingt nur durch
didaktisch gute und genderkom-
petente Aufkléarung. Es gilt, mit
durchdachten und auf die Zielgrup-
pe zugeschnittenen Angeboten die
Methoden- und Fachkompetenz zu
erweitern.

Ein Fortbildungsbedarf besteht
auch bei der Offentlichkeitsarbeit
und der Kunst, die 6ffentliche
Meinung zielgerichtet und positiv
zugunsten der Gleichstellung zu
beeinflussen. Das Bildungsan-
gebot muss den Bedarf an einer
kreativen und strategisch klugen
Offentlichkeitsarbeit, aber auch an
Selbstmarketing decken und die
didaktisch-methodische Kompe-
tenz der Gleichstellungsbeauftrag-
ten starken. Auch das ist ein wich-
tiges Feld der Professionalisierung.

Erweitertes Fach- und Methoden-
wissen muss sich in der Sprache
wiederfinden. Offenkundig ist

der Bedarf, die schriftliche und
mundliche Sprachkompetenz zu
schulen und zu festigen. Es geht
um Vermittlung und Ausbau einer
fachlich prazisen Sprache, mit der
ich gleichzeitig mein Gegentber
erreiche. Daruber hinaus ist eine
geschlechtergerechte Sprache zu
entwickeln und einzutiben.

Eine in den Workshops noch nicht
behandelte, gleichwohl in der
Praxis zunehmend wichtigere
Herausforderung ist, die Funktion
einer kommunalen Gleichstellungs-
beauftragten und zusatzlich die
einer Beauftragten fiir andere
Belange und Gruppen auszutiben.
Als Beauftragte fir Menschen mit
Behinderungen, Menschen mit
Migrationshintergrund, LSBTI*34
oder andere besteht fur die Gleich-
stellungsbeauftragte die Aufgabe,
auch auf diesen Feldern tatig zu
werden, ohne den Gleichstellungs-
auftrag zu vernachlassigen.

54Abkirzung fur Lesben, Schwule, Bisexuelle, Transsexuelle, Transgender und Intersexuelle.



Wichtig sind hier rechtliche Fragen:
Wie verhalt sich das Postulat aus
Art. 3 Abs. 2 GG (Gleichstellung der
Geschlechter) zu den berechtigten
Partizipationsanspriichen margi-
nalisierter Gruppen? Daneben geht
es um Aspekte der Rollenklarung
und die Entwicklung besonderer
strategischer Kompetenzen. Dieser
Fragenkomplex ist umfangreich und
so gut wie noch gar nicht bearbeitet.
Um Gleichstellungsbeauftragte, die
sich in einer solchen Doppelfunkti-
on befinden, nicht alleinzulassen,
besteht hier dringlich die Not-
wendigkeit einer unterstiitzenden
Fortbildung.

Der letzte Punkt beinhaltet eine
Schliisselkompetenz, die flir eine
wirkungsvolle Austibung der Tatig-
keit als Gleichstellungsbeauftragte
von hoher Wichtigkeit ist: die Ent-
wicklung eines eigenen Profils. Der
weite rechtliche Rahmen und eine
fehlende verbindliche und abschlie-
Rende Aufgabenbeschreibung, die
oft als besondere Schwierigkeiten
beschrieben und erlebt werden, er-
weisen sich hier als groBe Chance.
Unter Einbeziehung der vorange-
gangenen Kernpunkte kann die
Gleichstellungsbeauftragte sich
darin schulen, der Funktion ihre
eigene, hochst personliche Aus-
richtung zu verleihen. Wenn dies
gelingt, erlebt sich die Gleich-
stellungsbeauftragte selbst als
wirkmachtig, die Freude an der
Tatigkeit wachst, was der Gleich-
stellungsarbeit wieder zugute-
kommt.

34
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5. Zusammenfassung

Im Spiegel der Workshop-Reihe zeigt
sich: Die ,,Entwicklung von der Stelle
zum Beruf Gleichstellungsbeauftragte”
ist nach wie vor ein gesellschaftlich
notwendiges Projekt. Flr ihre expo-
nierte Stellung benotigen Gleichstel-
lungsbeauftragte fundiertes Fachwis-
sen, die Fahigkeit zur Analyse sowie
strategisches Kdénnen zur Umsetzung.
Die Workshop-Reihe macht den Be-
darf an Fortbildung deutlich.

Gescharft und modifiziert werden
muss das Aufgaben- und Berufsver-
standnis. Jede Gleichstellungsbeauf-
tragte braucht einen Kompass in Form
von Leitgedanken fur ihre Arbeit. Ein
Bedarf zeigt sich auch an der Fahig-
keit, Geschlechterverhaltnisse trenn-
scharf zu analysieren; diese Fahigkeit
ist Teil einer allgemein zu vertiefenden
Genderkompetenz. Weiter ausgebildet
werden muss die Fahigkeit einer geziel-
ten Offentlichkeitsarbeit. Gleichstel-
lungsbeauftragte missen in die Lage
versetzt werden, ihre Erfolge (auch im
Sinne von Selbstmarketing) kompe-
tent zu verdffentlichen. Die Workshops
haben zur Erfolgssensibilisierung und
Umdeutungskompetenz der Teilneh-
merinnen angeregt, der Prozess sollte
fortgesetzt werden. Ein Fortbildungs-
bedarf besteht zudem in der vertieften
Auseinandersetzung mit den verschie-
denen Berufsrollen und ihrer Funktio-
nalitat. Winschenswert ist eine Star-
kung der Rolle der Politikberaterin,
damit sich die Arbeit nicht im Einzel-
fall verliert, sondern auch zu einer
Anderung von kommunalen Verhalt-
nissen fuhrt.

Die Voraussetzungen fur eine erfolg-
reiche Fortbildung sind gut. Denn die
Teilnehmerinnen haben durch bemer-
kenswerte Aufmerksamkeit, Unvorein-

genommenheit und Einsatz Gberzeugt.

Ich war beeindruckt davon, dass die
Teilnehmerinnen trotz aller Bildungs-
und Statusunterschiede vorbehaltlos
und sehr engagiert miteinander kom-
muniziert haben. Die Rickmeldungen
zeigen, dass die gesetzten Ziele wie

Stérkung, Selbstreflexion und Ver-
mittlung von Wissen erreicht wurden.
Die Teilnehmerinnen haben einen
grofRen Motivationsschub erfahren
und viele strategische Anregungen
mitgenommen.

Im Spiegel der Workshop-Reihe wer-
den aber auch die vielen Schwierig-
keiten und Widerspriche sichtbar, mit
denen Gleichstellungsbeauftragte
konfrontiert sind. In manchen Kom-
munen ist es nur dem grofBen persén-
lichen Einsatz der einzelnen Gleich-
stellungsbeauftragten zuzuschreiben,
dass in der Gleichstellungsarbeit
trotz der Widrigkeiten Erfolge erreicht
werden.

Der immer wieder geauBerte Wunsch
nach Wiederholung bzw. Weiterfiih-
rung der Fortbildung zeigt, wie wichtig
den Teilnehmerinnen diese Art der
Fachbegleitung und Unterstitzung ist.
Die groBRe Bereitschaft, sich weiter-
zubilden, wurzelt offensichtlich in der
allgemein geteilten Uberzeugung, ei-
nen gesellschaftlich sinnvollen Beruf
auszutiben, und dem starken Willen
der Einzelnen, ihn gut auszufuhren.
Denn Einigkeit besteht darin: Trotz
der ,Risiken und Nebenwirkungen”
ermoglicht die Arbeit an der Gleichbe-
rechtigung ein groBes Spektrum von
Gestaltungsmoglichkeiten in Kommu-
ne und Verwaltung. Gleichstellungs-
arbeit 6ffnet die Augen fiir ungerechte
Verhaltnisse. Sie verandert die
Protagonistin, aber auch die Institution,
in der sie arbeitet. So kann zuversicht-
lich davon ausgegangen werden, dass
das , Streben nach Glicks®, verstanden
als Streben nach geschlechtergerech-
ten Verhéltnissen in der Kommune,
unter ,allen Umstanden” auch in der
Gleichstellungsarbeit fortgesetzt wird.

55Vgl. Zitat einer Teilnehmerin S. 21.



Gesine Spief3
Fragebogen | / Empowerment>®

EIf Fragen (auch als DenkanstoBBe)

1. Wie sind Sie Gleichstellungsbeauftragte geworden?
|:| Stelle wurde von auBBen besetzt
I:l Stelle wurde innerhalb der Verwaltung besetzt
I:l Sonstiges (z. B. Schwangerschaftsvertretung)
|:| Gab es eine interne Ausschreibung?

I:l Gab es eine externe Ausschreibung?

2. Welche Ausbildung bzw. Berufserfahrung haben Sie? (Ausbildung, Studium)

3. Wie nehmen Sie lhre Tatigkeit wahr?
I:l befristet I:l unbefristet
4. Wenn Sie wahlen kénnten, was wiirden Sie bevorzugen?
Fur die Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte (GB) eine
a) befristete Dauer b) unbefristete Dauer

5. Wie schatzen Sie sich ein: Beinhaltet diese Position die Chance, sich beruflich
weiterzubringen?

6. Selbstwahrnehmung und Aufgabendefinition

Welche Hauptkompetenzen (Schlisselqualifikationen) bringen Sie in das
Berufsbild der Gleichstellungsbeauftragten ein?

56Workshop-Reihe fur die Gleichstellungsbeauftragten in NRW (Ministerium fur Gesundheit, Emanzipation, Pflege und Alter des Landes NRW, Referat
Gleichstellung im 6ffentlichen Dienst).
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Welche fachlichen/ politischen Ziele verfolgen Sie?

Was ist lhres Erachtens die wichtigste Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten?

Haben Sie fur Ihre Arbeit einen persoénlichen Leitgedanken?

7. In welcher Rolle sehen Sie sich?

Als

B |Innovationsfaktor von Geschlechterverhaltnissen (auBerhalb und innerhalb
der Verwaltung)

~frauenpolitisches Gewissen" der Kommune

.Ubersetzerin“ von fremden Inhalten und Tatbestinden, um sie den
handelnden Personen und Organisationseinheiten verstandlich zu machen
als Vernetzende

sonstige Rollen

8. Wann wiirden Sie sagen: ,,Hier habe ich erfolgreich als GB gewirkt?*

9. Was sind fiir Sie die Hauptprobleme bei lhrer Tatigkeit?




10. Wofiir iibernehmen Sie in lhrem Bemiihen um kommunale Geschlechtergerechtigkeit,
Gleichstellung und Chancengleichheit die Verantwortung?

11. Haben Sie einen konkreten Vorschlag (z. B. organisatorisch, qualitativ i. S. von status-
vermehrend, ressourcenbiindelnd usw.) fiir die Reform des Landesgleichstellungsgesetzes,
welcher aber nicht mit mehr Kosten und mehr Stellen verbunden ist?

38
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Gesine Spief3
Fragebogen Il / Empowerment®’

Sieben Fragen (auch als Denkanstof3e)
1. Wie fiihlen Sie sich von lhrer / lhrem Vorgesetzten unterstiitzt?
(Angaben zwischen 100 % und O %)
%
2. Wie erleben Sie die Akzeptanz in lhrem Haus?
(Angaben zwischen 100 % und O %)

%

3. Wie nehmen Sie sich selbst wahr?
(Stichworte: z. B. Eigenschaften und Fahigkeiten oder auch Rollenbilder)

4. Wie, denken Sie, werden Sie von auBen wahrgenommen?

a) in der Offentlichkeit

b) von der /dem Vorgesetzten

c) in der Verwaltung

5"Workshop-Reihe fur die Gleichstellungsbeauftragten in NRW (Ministerium fur Gesundheit, Emanzipation, Pflege und Alter des Landes NRW, Referat
Gleichstellung im 6ffentlichen Dienst).



5. Wie sehen Sie lhre Berufsrolle?
Als (bitte ankreuzen und ergénzen)

D Politikberaterin

D kritische Expertin

I:I ,Ubersetzerin“ und Moderatorin von Prozessen
D Erneuerin, ,,Agentin des Wandels*

(weitere Begriffe selbst aufzeigen)

6. Was tun Sie, um die Fremdwahrnehmung in lhrem Berufsumfeld zu beeinflussen?

7. Wie sehr hat die Aufgabe Sie verdandert?
D sehr viel

I:I ein bisschen

I:I gar nicht

40
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Diese Druckschrift wird im Rahmen
der Offentlichkeitsarbeit der Landes-
regierung Nordrhein-Westfalen
herausgegeben. Sie darf weder von
Parteien noch von Wahlwerberinnen
und -werbern oder Wahlhelferinnen
und -helfern wahrend eines Wahl-
kampfes zum Zwecke der Wahlwer-
bung verwendet werden. Dies gilt
fur Landtags-, Bundestags- und
Kommunalwahlen sowie auch fir
die Wahl der Mitglieder des Europai-
schen Parlaments.

Missbrauchlich ist insbesondere die
Verteilung auf Wahlveranstaltungen,
an Informationsstanden der Parteien
sowie das Einlegen, Aufdrucken oder
Aufkleben parteipolitischer Informa-
tionen oder Werbemittel. Untersagt
ist gleichfalls die Weitergabe an Dritte
zum Zwecke der Wahlwerbung.

Eine Verwendung dieser Druckschrift
durch Parteien oder sie unterstitzen-
de Organisationen ausschlieBlich

zur Unterrichtung ihrer eigenen
Mitglieder bleibt hiervon unberthrt.
Unabhangig davon, wann, auf wel-
chem Wege und in welcher Anzahl
diese Schrift der Empfangerin oder
dem Empfanger zugegangen ist, darf
sie auch ohne zeitlichen Bezug zu
einer bevorstehenden Wahl nicht in
einer Weise verwendet werden, die
als Parteinahme der Landesregierung
zu Gunsten einzelner politischer
Gruppen verstanden werden kénnte.
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