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l. Vorwort

Fit fir Gender Mainstreaming. Fit fur die Anforderungen, die aus den Betrieben und Ver-
waltungen an die hauptamtlichen Kolleginnen und Kollegen von ver.di zur Anwendung von
Gender Mainstreaming und anderer geschlechterpolitischer Strategien gestellt werden.

Fit dafiir, Gender Mainstreaming als Selbstverstandlichkeit in der Alltagsarbeit zu etablie-
ren, z. B. bei allen Beschllissen und Planungen nach dem Motto: Erst kommt die Analyse
aus Geschlechterperspektive, dann das konkrete Handeln. Also, die eigene Fachkompe-
tenz mit Genderkompetenz zu erweitern.

Fit, die Lebenslagen von Menschen zu erkennen, die Bedeutung der Geschlechterverhalt-
nisse dabei angemessen zu berlicksichtigen und daraus lebensnahe Politikkonzepte zu
entwickeln.

Fit fur die Einbeziehung von Geschlechtersensibilitat in die Aktivitaten zur internen Organi-
sationsentwicklung und Personalentwicklung.

Fit, um Geschlechterdemokratie in den Gremien unserer Organisation ebenso wie an den
Arbeitsplatzen zu praktizieren.

Fit, um weiter Zukunft zu gestalten und einen guten Job als Gewerkschafterinnen und Ge-
werkschafter zu machen.

Das ist das Ziel an dem der Bereich Genderpolitik in der ver.di-Bundesverwaltung und an
dem die Genderbeauftragten in den ver.di-Bezirken, den Landesbezirken und der Bundes-
verwaltung engagiert arbeiten und flr das wir streiten.

Nach einem Jahr Arbeit legt der Bereich Genderpolitik nun eine erste Zusammenfassung
der Informations-, Sensibilisierungs- und Qualifizierungsaktivitaten und den weiteren Ar-
beitsvorhaben dazu vor.

Wir wollen Gender Mainstreaming praktizieren und darlber reden: Beispiele schaffen, o6f-
fentlich darstellen, Zustimmung und Widerspruch provozieren und Appetit zum Mitmachen

wecken.

In diesem Sinne freuen wir uns auf ,Reaktionen zu diesem ,Arbeitspapier”.

%ﬁd %\mﬂ, Raaue 9’4 MWi— 7. (e Gt

Margret Ménig-Raane Joachim H. Klett llona Schulz-Mdiller






ll. Geschlechterdemokratie - die Umsetzung eines politischen Ziels
bei ver.di

Wo alles seinen Anfang nahm — Geschlechterpolitik und ver.di Satzung

Geschlechterdemokratie als politisches Ziel und die Anwendung der geschlechterpoliti-
schen Strategien des Gender Mainstreaming und der gewerkschaftlichen Frauen- und
Gleichstellungspolitik sind bei ver.di in der Satzung festgeschrieben. In § 5.3.f) ist als poli-
tische Aufgabe die Realisierung der Gleichstellung von Mannern und Frauen verankert.

Zur Erreichung dieses Zieles ist die Verwirklichung der Geschlechterdemokratie und die
gleichberechtigte Teilhabe von Mannern und Frauen in Betrieb, Wirtschaft, Gesellschaft
und Politik auch unter Anwendung des Gender Mainstreaming postuliert. Zum Aufbau von
Genderkompetenz sind ,Strukturen ... zu entwickeln und Beauftragte zu benennen, die das
Gender Mainstreaming in allen Politikfeldern koordinieren und organisieren*.’

Was meinen Geschlechterdemokratie und Gender Mainstreaming?

Derzeit arbeitet der Bereich Genderpolitik mit folgendem Begriffsverstandnis. Gender
Mainstreaming ist eine geschlechterpolitische Strategie zur Umsetzung und Erreichung
von Geschlechterdemokratie. Insofern ist Gender Mainstreaming der Weg und Geschlech-
terdemokratie das Ziel.

Gender Mainstreaming als gemeinsame Aufgabe flr Frauen wie Manner meint:

a) das systematische Einbeziehen der Geschlechterperspektive (gender)

b) in alle (politischen) Handlungsfelder der Organisation (mainstream).

Geschlechterdemokratie bedeutet in einem grundsatzlichen Sinne die Herstellung formaler
und sozialer Chancengleichheit der Geschlechter sowie die Anerkennung von Vielfalt und
Gleichwertigkeit von Lebensentwirfen.

Zur Umsetzung dieses Ziels bedient sich die Strategie Gender Mainstreaming unterschied-
licher Instrumente, unter anderem Analyse- und Beratungsinstrumente, wie sie im Weite-
ren naher vorgestellt werden.

Im Anhang dokumentieren wir die Aufgaben- und Funktionsbeschreibung des Bereichs
Genderpolitik, so wie sie im November 2001 vom Bundesvorstand zustimmend zur Kennt-
nis genommen wurde. Gerade begriffiche und konzeptionelle Arbeit bedeuten jedoch ei-
nen stetigen Prozess. Eine entsprechende Diskussion ist auch innerhalb des Bereichs
Genderpolitik nicht abgeschlossen und zukinftig offen fir Neuerungen. Fir die Struktur
unserer taglichen Arbeit bildet die Aufgaben- und Funktionsbeschreibung weiterhin die
zentrale Basis. In konzeptioneller Hinsicht aber beinhaltet das hiermit vorgelegte Arbeits-
papier den aktuellsten Stand.?

' § 59.4. der ver.di-Satzung

* Im Anhang findet sich daher auch ein Glossar, das wir der Materialsammlung fiir Gendertrainings
der Heinrich-Ball-Stiftung entnommen haben. Beispielhaft zeigen sich daran Vielschichtigkeit und
Verwendungsweisen der Begrifflichkeit.



Welchen Nutzen hat das fiir die Organisation?

Mit dem Ziel Geschlechterdemokratie und der Umsetzung von Gender Mainstreaming als
Weg wollen wir dazu beitragen, dass sich unsere Gewerkschaft weiterhin modernisiert
und ver.di zielgruppenspezifisch und zielgruppenadaquat gewerkschaftspolitisch agiert.
Die Strategie des Gender Mainstreaming erdffnet die Mdglichkeit, nah an die Menschen
und ihre vielfaltigen Lebensinteressen heranzukommen, auf dieser Grundlage gewerk-
schaftliche Positionen weiter zu entwickeln und dadurch neue Mitglieder zu gewinnen.
Geschlechterdemokratie und deren Umsetzung durch die geschlechterpolitischen Strate-
gien des Gender Mainstreaming und der Frauen- und Gleichstellungspolitik fihren zu einer
Erweiterung des Demokratieverstandnisses innerhalb von ver.di und der Gesellschaft ins-
gesamt. Die Entwicklung demokratischer Verhaltnisse soll speziell unter folgenden Aspek-
ten vorangetrieben werden:

a) Herstellung gleicher Ausgangsbedingungen und Entwicklungschancen von Frauen und
Mannern fir eine gleichberechtigte Teilhabe an allen Lebensbereichen,

b) Anerkennung der Vielfalt unterschiedlicher Lebens- und Arbeitsentwirfe sowohl zwi-
schen den Genusgruppen® als auch innerhalb derselben ohne implizite oder explizite
Bevorzugung einer dieser Entwirfe als leitendem Mafstab.

Gender Mainstreaming ist somit ein innovatives, gewerkschaftliches Reformprojekt, das
nach Innen und Aufen wirkt: in die Organisation hinein und in die Gesellschaft. Nach In-
nen stehen Gender Mainstreaming und Geschlechterdemokratie fiir eine vorausschauen-
de und nachhaltige Politik durch Anpassung der Organisation an die vielfaltigen und in sich
differenzierten Bedurfnislagen von Mannern und Frauen. Nach AulRen sind sie Motor und
Ausdruck von Modernitat und lauten eine neue Epoche der geschlechtergerechten Ge-
werkschaftspolitik ein, die auch die zentrale Frage berihrt, wie wir zuklinftig arbeiten und
leben wollen.

e ver.di liegt mit der Anwendung von Gender Mainstreaming vorne und setzt europai-
sche Anforderungen um, wie sie z. B. in der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik, in
der Tarifarbeit u. a. verankert wurden.

e ver.di erkennt die Trends und personalpolitischen Innovationen, wie sie in immer mehr
Betrieben auch in unserem Organisationsbereich gesetzt werden, rechtzeitig und vor-
ausschauend.

o Die Anwendung von Gender Mainstreaming erhoht die Qualitat und Effektivitat bei der
Erledigung der Aufgaben in der Facharbeit. Genderkompetenz in der fachlichen Arbeit
meint die Verbindung von geschlechterpolitischen Sichtweisen mit den fachlichen Fra-
gestellungen. Gender Mainstreaming beinhaltet die Idee einer systematischen und
schrittweisen Integration der Geschlechterperspektive in die fachlichen Arbeitsprozes-
se.

o Genderkompetenz auf der personlichen und fachlichen Ebene starkt die Flihrungsqua-
litdten durch Gendersensibilitdt und die Anwendung geschlechterpolitischer Fragestel-

’ Gemeint ist hier eine Unterscheidung der Geschlechtergruppen entlang des biologischen Ge-
schlechts (sex).



lungen in der Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen. Erhdhte Genderkompe-
tenz fuhrt zu verbessertem Fuhrungsverhalten.

¢ ver.di ist eine moderne Organisation und bertcksichtigt vielfaltige Geschlechterinteres-
sen bei gewerkschaftlichen Dienstleistungen und der Interessensvertretung. Die Att-
raktivitat von ver.di wird dadurch gesteigert.

o Die gezielte Ansprache von unterschiedlichen Zielgruppen tragt zur Mitgliedergewin-
nung und Mitgliederbindung bei.

ver.di ist Motor: ver.di baut Genderkompetenz fiir die Zukunft auf!

Was bedeutet das fiir ver.di? — Implementierungsstrategie von Gender Mainstrea-
ming

Mit dem Satzungsbeschluss hat ver.di einen Perspektivenwechsel vollzogen: Geschlech-
terfragen sind Fragen, die die gesamte Organisation betreffen. Die Geschlechterbeziehun-
gen, deren strukturelle Verankerung in der Organisation sowie ihr Stellenwert fiir die politi-
schen Inhalte werden in den Mittelpunkt der Betrachtung gestellt. Die Ubernahme von
Verantwortung fur die Umsetzung des Gender Mainstreaming und die Bericksichtigung
der Kategorie Geschlecht bei der Losung wirtschaftlicher, politischer und sozialer Fragen
wird zu einer wesentlichen Aufgabe aller haupt- und ehrenamtlichen Flihrungsgremien und
Flhrungskrafte — und zwar sowohl weiblichen als auch mannlichen Geschlechts (Gemein-
schaftsaufgabe).

Jenseits der Implementierung der geschlechterpolitischen Strategie des Gender
Mainstreaming erfordert jedoch die strukturelle Benachteiligung von Frauen in Politik, Ge-
sellschaft sowie innerhalb der eigenen Organisation auch weiterhin spezifische Frauenpoli-
tiken und ggf. auch Frauenférderansatze, die im Rahmen der eigenstandigen Frauenarbeit
entwickelt und durchgesetzt werden.

Die Herstellung von Chancengleichheit und die Veranderung der hierarchischen Struktur
von Geschlechterverhaltnissen wird nur erreichbar, wenn in allen Politikbereichen das Ziel
der Geschlechterdemokratie angestrebt und umgesetzt wird und sich alle Akteure und
Akteurinnen diesem Ziel gleichermalen verpflichtet fliihlen. Dies impliziert das Zusam-
menwirken eines top-down- und eines bottom-up-Prozesses, was einen hohen Anspruch
an die Genderkompetenz sowohl der Fihrungsebene als auch aller Beschaftigten darstellt.

o Der top-down-Prozess verlangt klare Botschaften der Fihrungsverantwortlichen, ge-
meinsame Verantwortlichkeit, transparente Strukturen und die Verankerung von Gen-
der Mainstreaming auf allen Ebenen der Organisation.

e Parallel dazu ist durch einen bottom-up-Prozess die Partizipation aller Beteiligten an
einem Zielfindungsprozess sicher zu stellen, mit dem Geschlechterpolitik durch die
Anwendung von Gender Mainstreaming im Alltag erlebbar und erfahrbar gemacht und
der Nutzen deutlich wird.



Was haben wir bisher erreicht?

Folgende 4 ,Baustellen® bildeten im Laufe des ersten Jahres den Kern der Arbeit im Be-
reich Genderpolitik.

a) Sicherung von Arbeitsstrukturen
(Genderbeauftragte, internes und externes Networking)

b) Informieren — Sensibilisieren — Qualifizieren
(Gender-kick-off mit Beratung, Trainings, Workshops, Flyer, Konzeptarbeit etc.)

c) Unterstiitzung der Ressorts bei der fachlichen Arbeit durch Genderkompetenz
(z. B. Gesundheit, Betriebsverfassung, Personalentwicklung, Bildungspolitik, Entgelt-
gleichheit)

d) Eigene Projekte zur weiteren Verankerung von Gender Mainstreaming
(,Auch Manner haben ein Vereinbarkeitsproblem®, ,Europa®)

Da es in den Grundungsgewerkschaften keine entsprechenden Erfahrungen gab, war der
Aufbau des Bereichs ein echter Neuanfang. Insofern lag der Schwerpunkt der Arbeit an-
fanglich im Besonderen auf den erstgenannten beiden Arbeitsfeldern. Folgende Umset-
zungsschritte waren dabei zentral:

¢ Aufbau eines Netzes von Genderbeauftragten innerhalb der hauptamtlichen Strukturen
und bekannt machen der Genderbeauftragten in der Organisation.

¢ Kontaktaufnahme zu externen Expertinnen, um Fachwissen und Genderkompetenz flr
die Organisation nutzbar zu machen.

e Gender-kick-off durch Beschluss des ver.di-Bundesvorstandes vom 19.11.2001 zum
Start einer Qualifizierungs- und Kommunikationsoffensive mit spirbaren Initiativen und
klaren Botschaften durch den Vorstand.

e Erarbeitung des vorliegenden Konzeptes: Informieren — Sensibilisieren — Qualifizieren.
o Beschluss des Bundesvorstandes im Rahmen seiner Geschéaftsordnung zur Gender-
Prifung von Vorlagen an den Bundesvorstand und an den Gewerkschaftsrat. Hierzu

Erarbeitung einer Arbeitshilfe zur Umsetzung.*

o Bekannt machen der Ziele und Strukturen der Genderpolitik in Form von Publikationen
und Veréffentlichungen, auch im Intra- und Internet.

* Die Arbeitshilfe zur Gender-Priifung findet sich im Anhang.



Was planen wir fiir die nahere Zukunft?

An den vier genannten Baustellen wird auch im kommenden Jahr weiter gearbeitet wer-
den. Verstarkt kommen jedoch dann die Arbeitsfelder ,Unterstlitzung der Ressorts* und
.eigene Projekte” zum Zuge. In dieser Hinsicht sind bereits mit einzelnen Ressorts Ab-
sprachen getroffen und Veranstaltungen, Workshops etc. geplant bzw. befinden sich die
Projekte nach der konzeptionellen Vorarbeit nun in der Beantragungsphase.

Eine 5. Baustelle wird zu all dem hinzukommen — namlich die Verankerung und Vertiefung
von Gender Mainstreaming im ehrenamtlichen Bereich von ver.di und in den betrieblichen
Strukturen. Auch hier sind bereits entsprechende Veranstaltungen in Planung.

Insofern legt der Bereich Genderpolitik auf Bundesebene mit diesem Arbeitspapier auch
den Rahmen zur Struktur seiner weiteren Arbeit vor. Denn wir verstehen unsere Arbeit
darin, zu informieren, zu beraten und den Ansatz des Gender Mainstreaming innerhalb der
Organisation zu kommunizieren. Dazu bedarf es sowohl geeigneter konzeptioneller Ange-
bote als auch eines wachsenden Pools an geschulten Kolleginnen, die Genderkompetenz
besitzen und diese weiter in die Organisation hineintragen.

Eine entsprechende Beratungs- und Qualifizierungskompetenz bieten wir an und wollen
diese in den nachsten Jahren systematisch weiter auf- und ausbauen, so dass ein allge-
meines grundlegendes Verstandnis von Geschlechterdemokratie und deren Umsetzung
durch Gender Mainstreaming in der Organisation entstehen kann.

Im Folgenden geben wir einen ausfiihrlicheren Uberblick tiber die oben unter a) und b)
zusammengefassten Arbeitsfelder. Zunachst berichten wir zum Stand der internen und
externen Netzwerk- und Multiplikatorinnenbildung. Der Schwerpunkt liegt im Weiteren auf
der Darstellung der unter dem Obertitel ,Informieren — Sensibilisieren — Qualifizieren“ erar-
beiteten Veranstaltungsformate. Diese sind zentrale Bausteine im Prozess der weiteren
Verankerung von Gender Mainstreaming und Geschlechterdemokratie innerhalb der Or-
ganisation.
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lll. Sicherung von Arbeitsstrukturen

Genderbeauftragte bei ver.di

Unmittelbar nach Arbeitsaufnahme des Bereichs Genderpolitik wurde ein Netz von Gen-
derbeauftragten auf den unterschiedlichsten Ebenen gebildet. Bis zur Fertigstellung dieses
Arbeitspapiers waren 10 Manner und 16 Frauen auf Bundesebene in den Ressorts und
Fachbereichen als Genderbeauftragte gemeldet, jeweils 8 davon explizit als Team. Auf
Landesbezirksebene waren es 9 Frauen und 5 Manner, davon jeweils 2 als Team.

Grundsatzlich beraten Genderbeauftragte bei der Anwendung und Umsetzung der ge-
schlechterpolitischen Strategie des Gender Mainstreaming. Sie moderieren, begleiten und
unterstitzen diejenigen, die Gender Mainstreaming in ihrer alltaglichen gewerkschaftlichen
Arbeit in der Zusammenfiihrung von Fach- und Genderkompetenz umsetzen. Gender-
beauftragte sind dafur verantwortlich, den Prozess dieser Zusammenfihrung auf den Weg
zu bringen und voranzutreiben. Die Verantwortung fir die inhaltliche Konkretisierung ver-
bleibt jedoch in den Fachabteilungen und kann nur durch die Kolleginnen vor Ort mit Le-
ben geflllt werden. Uber diese Aufgaben hinaus initiieren Genderbeauftragte Projekte und
Maflinahmen, sammeln Erfahrungen und bereiten diese in systematischer Weise fiir die
Organisation auf.

Zwei Arbeitstagungen pro Jahr zur gegenseitigen Vernetzung, Qualifizierung und zum In-
formationsaustausch sind verabredet.

Ziele der ersten Arbeitstreffen waren neben der wechselseitigen Information und dem Auf-
bau des Netzwerkes, Fragen der Zusammenarbeit und des Selbstverstandnisses der Ar-
beit als Genderbeauftragte.

Regelmalige Bausteine der weiteren Arbeitstreffen der Genderbeauftragten sollen sein:

Dialog mit politisch Verantwortlichen innerhalb von ver.di
eigene Weiterbildung

Vernetzung und Informationsaustausch

Erarbeitung von internen ,Good-practice“-Beispielen.

Der Dialog mit den internen politisch Verantwortlichen startete mit dem zustandigen Vor-
standsmitglied Margret Ménig-Raane im November 2001 und im Marz 2002. Fir den No-
vember 2002 ist der Dialog mit dem Vorsitzenden Frank Bsirske geplant und Anfang 2003
mit dem Bundesvorstandsmitglied Beate Eggert.

Zur internen Weiterbildung wurden und werden interne oder externe Genderexpertinnen
eingeladen, z. B. im Marz 2002 die Journalistin Gisela Pettersson. Sie berichtete anschau-
lich Uber die Erfahrungen der Anwendung des Gender Mainstreaming in der schwedischen
Verwaltung und in schwedischen Gewerkschaften.

Die Treffen der Genderbeauftragten werden extern moderiert. Durch die Genderkompe-
tenz der externen Moderation wird der Qualifikationsgewinn fur die internen Gender-
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beauftragten gesteigert. Gleichzeitig wird damit mehr und mehr interne Genderkompetenz
systematisch auf- und ausgebaut.

Expertinnenpool

Aktuell sind wir dabei, einen Expertinnen- und Expertenpool aufzubauen, der aus interner
und externer Genderkompetenz besteht. Durch diesen kann der zunehmende Bedarf an
Gendercoaching, Genderberatung und Gendertrainings abgedeckt werden.

Fir die fachspezifische Genderkompetenz soll dieser Expertinnenpool in Zukunft nach
Arbeitsfeldern differenziert werden, z. B. Gesundheitspolitik, Tarifpolitik, Arbeitsmarkt- und
Beschaftigungspolitik. Solche ,Flying Experts kénnten z. B. Kolleginnen und Kollegen
sein, die fur sich Genderkompetenz und Gesundheitspolitik verbinden, oder Fachleute, die
Genderkompetenz in der Tarifarbeit haben. Auch fir diese Expertinnen gilt, dass sie die
Kollegen und Kolleginnen bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming beraten und be-
gleiten, diesen Prozess jedoch nicht stellvertretend fiir sie erledigen.

Wir sind dabei, ein spezifisches gewerkschaftliches Anforderungsprofil flir unseren Exper-
tinnenpool zu erarbeiten.

Es ist wichtig, dass in diesem Expertinnenpool sowohl mannliche als auch weibliche Ex-
pertinnen, die Fachkompetenz mit Genderkompetenz verbinden, vertreten sind und ge-
meinsam als ,Genderteams® auftreten. Die Arbeit von Mannern und Frauen in Gender-
teams symbolisiert die Fahigkeit, Geschlechterfragen in die inhaltliche Arbeit auf den un-
terschiedlichsten Ebenen gemeinsam einzubringen.

Dabei arbeiten wir zur Zeit u. a. mit Praktikerlnnen und Wissenschaftlerinnen der Heinrich-

Boll-Stiftung und der Friedrich-Ebert-Stiftung zusammen. Deren vielfaltige Erfahrungen
haben bereits Eingang in unsere Beratungskonzeption und -arbeit gefunden.
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IV. Informieren — Sensibilisieren — Qualifizieren
Formate und Zielgruppen unserer Angebote

Neben dem Schaffen von Strukturen und Netzen, dem Einbezug von externem und inter-
nem Know-how, dem Veroffentlichen von Ergebnissen und Erfolgen, ist die kontinuierliche
Beratung, Information und Qualifizierung aller Beteiligten das A und O zum Gelingen des
Prozesses. Der Bereich Genderpolitik hat Bausteine entwickelt, die bei der Sensibilisie-
rung und Qualifizierung aller Beteiligten Anwendung finden sollen. Im Einzelnen sind dies
unsere Veranstaltungsformate zu Beratungsgesprachen, Gendertrainings und Informati-
onsveranstaltungen, die im Weiteren vorgestellt werden.

1. Konzeption zur Durchfiihrung von Beratungsgesprachen

1.1. Beratungsgesprach | — Mitglieder des Bundesvorstandes und der Landesbe-
zirksleitungen

Gender Mainstreaming ist eine top-down-Strategie, d. h. sie bendtigt eine eindeutige Be-
schlusslage und den Willen der Organisation, diese anzuwenden - wie dies bei ver.di in
der Satzung verankert wurde.

Damit erhalt die erste Fuhrungsebene eine Vorbildfunktion bei der Implementierung und
Anwendung dieser neuen geschlechterpolitischen Strategie. Aus diesem Grund stehen
gezielte und fundierte Gesprache mit den einzelnen Mitgliedern des Vorstandes und der
Landesbezirksleitungen in unserer laufenden Planung ganz oben. Derartige Beratungsge-
sprache sollen:

e die Vorstandsmitglieder und Landesbezirksleitungen informieren

o der Klarung der gegenseitigen Erwartungen dienen

¢ der inhaltlichen Herausarbeitung erster fachlicher Ansatzpunkte in der jeweiligen eige-
nen Arbeit und dem jeweiligen politischen Verantwortungsbereich dienen.

Die Gesprache werden in enger Zusammenarbeit und gegenseitiger Unterstiitzung der
jeweiligen Genderbeauftragten der Bundesvorstandsressorts resp. Landesbezirksleitungen
und dem Bereich Genderpolitik auf Bundesebene vorbereitet und durchgefiihrt.

Dabei liegt die Aufgabe und Funktion der Genderbeauftragten der Ressorts und Landes-
bezirke darin, den Prozess anzustol3en, beratend, unterstiitzend und begleitend tatig zu
sein und ihre Genderkompetenz in den Prozess einzubringen.

Die politische Verantwortung fiir das Gelingen des Einbezuges der geschlechterpolitischen
Strategie des Gender Mainstreaming in den Alltag des Ressorts und des Landesbezirks
liegt bei den Bundesvorstandsmitgliedern und Landesbezirksleitungen selbst; fir die prak-
tische Umsetzung in die Alltagsrealitat sind wir alle gemeinsam verantwortlich.

Siehe zur Verdeutlichung der Zusammenhange auf der Ebene der Bundesverwaltung das
folgende Schaubild.
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Aufgaben und Funktionen der Genderbeauftragten
in den Ressorts

/\ /\
< Bereich > Gender-
Genderpolitik

V\J
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vernetzen

Vorstands-
mitglied
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'

Finanzen /
Finanz-
organisation,

Organ-
sation und
Mitglieders.

Ziel der Beratungsgesprache ist es, die geschlechterpolitische Strategie des Gender
Mainstreaming zu vermitteln und in Bezug zur gewerkschaftlichen Frauen- und Gleichstel-
lungspolitik zu setzen. Zudem soll der fachliche Beratungs- und Qualifizierungsbedarf im
jeweiligen politischen Verantwortungsbereich erfasst und die notwendigen Qualifizie-
rungsmalfinahmen entwickelt werden.

Die Beratungsgesprache dienen der Entwicklung erster politisch-inhaltlicher Standortbe-
stimmung durch die einzelnen Vorstandsmitglieder/Landesbezirksleitungen:

e Was ist Geschlechterdemokratie auf der Ebene der politischen Fragestellungen?

o Was heil’t die Anwendung von Gender Mainstreaming auf der organisationsinternen
Ebene, im Rahmen der eigenen Fachlichkeit sowie im Rahmen der eigenen Personal-
verantwortung bei den Fuhrungsaufgaben?

Durch die Gesprache mit den 19 Vorstandsmitgliedern und den 13 Landesbezirksleitungen
sollen gemaR der Vielfalt ihrer inhaltlichen Schwerpunkte und deren Anforderungen erste,
fur die Fachgebiete spezifische Ansatzmdglichkeiten der Umsetzung von Gender
Mainstreaming erarbeitet werden. Darlber hinaus werden aus diesen Gesprachen weiter-
gehende Bausteine zur Handlungsorientierung fir die Gendertrainings der Vorstandsmit-
glieder erarbeitet.
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Maogliche Inhalte (Schwerpunkte) der Gesprache der Genderbeauftragten mit den einzel-
nen Vorstandsmitgliedern und Landesbezirksleitungen:

e Umsetzung des Vorstandsbeschlusses vom 19.11.2001: spUrbare Initiativen, klare
Botschaften, Vorbildverhalten.

e Bedeutung der Anwendung von Gender Mainstreaming herausarbeiten:
Gender Mainstreaming als eigenstandiger Politikansatz, als Gemeinschaftsaufgabe
von Mannern und Frauen, die in allen Politik- und Arbeitsbereichen anzuwenden ist.

o Der Perspektivenwechsel flhrt zur gemeinschaftlichen Verantwortung flir Geschlech-
terfragen in der Organisation und auf der politischen Ebene.

¢ Gender Mainstreaming bedeutet, die Kategorie Geschlecht als wesentliches Kriterium
bei der Losung wirtschaftlicher, sozialer und politischer Fragestellungen zu bericksich-
tigen. Politisches und Verwaltungshandeln wirkt auf Manner und Frauen unterschied-
lich, da sie unterschiedliche und in sich differenzierte Lebenswirklichkeiten haben.

e Vorbildcharakter der jeweiligen politischen Fiihrung auf Bundes- und Landesebene
verdeutlichen; sowohl durch die konkrete Arbeit als Person als auch durch Projekte im
eigenen Arbeitsgebiet.

o Genderorientierung und gewerkschaftliche Frauen- und Gleichstellungspolitik schlie-
3en sich nicht aus, sondern erganzen sich.

o Die Gesprache dienen auch der Beratung bei der Einfiihrung in das Instrument der
Gender-Prifung.

Erste Beratungsgesprache mit Vorstandsmitgliedern und Landesbeziksleitungen haben
stattgefunden, weitere sind geplant. Eine Auswertung soll im ersten Quartal 2003 erfolgen.

1.2. Beratungsgesprach Il — Fiihrungskrifte auf Bundes-, Landes- und Bezirks-
ebene

Parallel zu den Beratungsgesprachen mit den Vorstandsmitgliedern und Landesbezirkslei-
tungen empfehlen wir auch mit den Flhrungskraften der Ressorts bzw. den nachgelager-
ten Fuhrungsebenen in den Landesbezirken auf der Grundlage der Gesprache mit den
Vorstandsmitgliedern/Landesbezirksleitungen Beratungsgesprache zur Operationalisie-
rung der geschlechterpolitischen Strategie des Gender Mainstreaming in den jeweiligen
Bereichen des Ressorts etc. zu fiihren. Auch hierzu bietet der Bereich Genderpolitik auf
Bundesebene seine Unterstitzung an.
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1.3. Beratungsgespriache im Uberblick

Titel:

Beratungsgespriach |

Inhaltliches Ziel:

e Vertraut machen mit der geschlechterpolitischen Strategie des Gender Mainstreaming.
e Mit den Gesprachspartnerinnen mégliche Anwendungsfelder und den daraus abzuleitenden moglichen Nutzen identifizieren.
e  Zusammenfiihren der Genderkompetenz und der Fachkompetenz.

vorrangige Zielgruppe:

Mitglieder des Bundesvorstandes und der Landesbezirksleitungen

Dauer (ohne Pausen):

ca. 3 Stunden

Form:

Einzelgesprache

Grundlage:

Themenfelder fir Beratungsgesprache

Inhaltliche Schwerpunkte:

Die Beratungsgesprache beinhalten das Verstandnis von Geschlechterdemokratie und die Anwendung der geschlechterpolitischen Strategie
des Gender Mainstreaming, d. h. sie beziehen sich unmittelbar auf die operative Umsetzung und den Nutzen von Gender Mainstreaming in
den Arbeitsfeldern der jeweiligen Funktionstragerinnen.

e Verstandnis von Geschlechterdemokratie und Gender Mainstreaming

e  Genderpolitik im eigenen Fachgebiet

e Genderpolitische Aspekte von Mitgliederwerbung und Mitgliederbindung
e Genderpolitische Aspekte in der Organisationsentwicklung

o Aufgabenstellung der Genderbeauftragten des Bundesvorstandes sowie der Genderbeauftragten der Ressorts (bzw. der Landes-
bezirke)

e Zusammenarbeit zwischen den Genderbeauftragten der Bundesebene, den Genderbeauftragten des Ressorts (oder der Landes-
bezirke) und dem jeweiligen Mitglied des Bundesvorstandes bzw. den Landesleitungen

e  Genderpolitische Aspekte in der eigenen Arbeit — sowohl im Rahmen der Personalverantwortung als auch im Rahmen der fachlichen
Verantwortung

e Genderpolitische Aspekte in der Personalentwicklung des Ressorts (bzw. der Landesbezirke) sowie die Genderqualifizierung der dort
Beschaftigten

e Identifikation von mdglichen Ansatzpunkten der inhaltlichen Verkniipfung von Gender- und Fachkompetenz
e Initiileren von Pilotprojekten im Arbeitsbereich

e Unterstiitzende Genderberatung durch die Genderbeauftragten auf den unterschiedlichsten Ebenen (siehe internes Qualifizierungs-
konzept)

e  Gender-Prifung von Vorlagen an den Vorstand

Anmerkungen:

Die Beratungsgesprache werden in der Regel von dem fiir das Ressort bzw. den Landesbezirk zustédndigen Mitglied des Genderteams (Bund)
und der / dem jeweiligen Genderbeauftragten des Ressorts bzw. des Landesbezirks durchgefiihrt.
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Titel:

Beratungsgesprach Il

Inhaltliches Ziel:

e Vertraut machen mit der geschlechterpolitischen Strategie des Gender Mainstreaming.

e Mit den Gesprachspartnerinnen mégliche Anwendungsfelder und den daraus abzuleitenden moéglichen Nutzen fiir sich und die Or-
ganisation identifizieren.

e  Zusammenfiihren der Genderkompetenz und der Fachkompetenz.

vorrangige Zielgruppe:

Hauptamtliche Flhrungskréafte auf Bundesebene, Landesebene und Bezirksebene

Form:

Einzelgesprache oder ggf. auch als Gruppengesprach

Mindestdauer (ohne Pausen):

3 Stunden

Grundlage:

Themenfelder fir Beratungsgesprache

Inhaltliche Schwerpunkte:

Die Beratungsgesprache beinhalten das Verstéandnis von Geschlechterdemokratie und die Anwendung der geschlechterpolitischen Strategie
des Gender Mainstreaming, d. h. sie beziehen sich unmittelbar auf die operative Umsetzung und den Nutzen von Gender Mainstreaming in
den Arbeitsfeldern der jeweiligen Funktionstragerinnen.

Verstandnis von Geschlechterdemokratie und Gender Mainstreaming

Genderpolitik im eigenen Fachgebiet

Genderpolitische Aspekte von Mitgliederwerbung und Mitgliederbindung

Genderpolitische Aspekte in der Organisationsentwicklung

Aufgabenstellung der Genderbeauftragten des Bundesvorstandes sowie der Genderbeauftragten der Ressorts (bzw. der Landes-

bezirke)

e Zusammenarbeit zwischen den Genderbeauftragten der Bundesebene, den Genderbeauftragten des Ressorts (oder der Landes-
bezirke) und dem jeweiligen Mitglied des Bundesvorstandes bzw. den Landesleitungen

e  Genderpolitische Aspekte in der eigenen Arbeit — sowohl im Rahmen der Personalverantwortung als auch im Rahmen der fachli-
chen Verantwortung

e Genderpolitische Aspekte in der Personalentwicklung des Ressorts (bzw. der Landesbezirke) sowie die Genderqualifizierung der
dort Beschéftigten
Identifikation von mdglichen Ansatzpunkten der inhaltlichen Verkniipfung von Gender- und Fachkompetenz
Initiileren von Pilotprojekten im Arbeitsbereich

e Unterstutzende Genderberatung durch die Genderbeauftragten auf den unterschiedlichsten Ebenen (siehe internes Qualifizierungs-
konzept)

e  Gender-Prifung von Vorlagen an den Vorstand

Anmerkungen:

Die Beratungsgesprache werden in der Regel von dem fiir das Ressort / den Landesbezirk zustandigen Mitglied des Genderteams (Bund)
und der/dem jeweiligen Genderbeauftragten des Ressorts bzw. des Landesbezirks durchgefiihrt.
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1.4. Maogliche Themenfelder der Beratungsgesprache

Beispielhaft dokumentieren wir folgend mdgliche Themenfelder und Fragen fir die Ge-
sprache mit den einzelnen Vorstandsmitgliedern, wobei die Themenliste ebenso zur Vor-
bereitung der Beratungsgesprache mit Fiuhrungskraften auf unterschiedlichen Ebenen
dienen kann.

Geschlechterpolitische Strategien

Vorbemerkung

Geschlechterdemokratie ist in der Satzung verankert - Gender Mainstreaming sowie
Frauen- und Gleichstellungspolitik sind geschlechterpolitische Strategien, die bei ver.di
gleichermalden und parallel angewendet werden.

Beispielhafte Leitfragen

o Welche Erfahrungen hast du bis jetzt mit beiden Strategien sammeln kénnen?
Wie empfindest du den Perspektivenwechsel: von der Frauen- und Gleichstellungspo-
litik zur gemeinschaftlichen Verantwortung durch Gender Mainstreaming? Wirst du auf
diese Schwerpunkte angesprochen?

e Was bedeutet fur dich in deinem Verantwortungsbereich Geschlechterdemokratie?
Hast du auf der politischen Ebene, auf der organisationsinternen Ebene, z. B. als Per-
sonalverantwortliche/r eine Vision, wie Geschlechterdemokratie flr dich aussieht?

¢ Wie kannst du dir eine Umsetzung und Anwendung des Gender Mainstreaming auf
deiner fachlichen Ebene und in deinen Flihrungsaufgaben vorstellen?
Gibt es Uberlegungen oder Vorstellungen, ob und gffs. wie du in deinem Vorstandsbe-
reich Gender Mainstreaming umsetzen kannst bzw. wo die Anwendung am ehesten
ausprobiert werden kdnnte?

N

iele
o Erste Ansatzpunkte fir die Umsetzung und Anwendung des Gender Mainstreaming im
jeweils eigenen Fachgebiet gemeinsame erarbeiten.

e Herausarbeiten der Bedeutung von Gender Mainstreaming fir die Rolle als Personal-
verantwortliche.

Bereich Genderpolitik auf Bundesebene

Vorbemerkung
Ein Netz von Genderbeauftragten auf Bundes-, Landes- und Bezirksebene wird innerhalb
von ver.di aufgebaut. Auf der Bundesebene hat der Bereich Genderpolitik seine Arbeit
aufgenommen.

Beispielhafte Leitfrage
Welche Unterstlitzung erwartest du dir bei der Umsetzung und Anwendung von Gender
Mainstreaming von dem Bereich Genderpolitik?
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Arbeit der Genderbeauftragten und Zusammenarbeit

Vorbemerkung

Der Bereich Genderpolitik hat zur Beschreibung seiner Arbeit als Selbstverstandnis fol-
gende Kernsatze formuliert: beraten - initiieren - moderieren - begleiten — unterstitzen.
Die Genderbeauftragten bieten daher Unterstliitzung beim Umgang mit der Gender-
Prifung an. Dazu wurde bereits eine Arbeitshilfe erstellt.

Beispielhafte Leitfrage
Wie kannst du dir eine Zusammenarbeit mit den Genderbeauftragten deines Ressorts und
dem Bereich Genderpolitik vorstellen?

Gender-Priifung

Vorbemerkung

Der Bundesvorstand hat mit seiner Geschaftsordnung eine Gender-Prifung flr alle Vor-
lagen an den Vorstand beschlossen. Dazu wurde vom Bereich Genderpolitik ein Leitfaden
mit einigen Basisfragen erarbeitet.

Beispielhafte Leitfragen
e Wie soll diese Gender-Prifung im Rahmen der Vorlagen flr deinen Bereich ange-
wendet werden?

¢ Welche weitere Unterstitzung und Beratung bendétig(s)t dein Ressort/ du zur Anwen-
dung?

Die vorgelegten Konzeptionen und Themenfelder flr Beratungsgesprache sind Angebote,
die durch die jeweilige Gesprachssituation und Flhrungsstruktur modifiziert und ange-
passt werden kdnnen.

Nach den Beratungsgesprachen sind in einem zweiten Schritt Gendertrainings mit dem
Bundesvorstand, den Landesbezirksleitungen und weiteren Fihrungskraften durchzufih-
ren. Die Erfahrungen und Ergebnisse der Gesprache sollen dabei in die jeweiligen Gen-
dertrainings mit einflieRen.
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2. Konzeption von Gendertrainings

21. Ziele und Phasen des Gendertrainings
,Training: planmaRige Durchfiihrung eines Programms von vielfaltigen Ubungen zur Aus-
bildung von Kénnen, Starkung der Kondition und Steigerung der Leistungsfahigkeit.“®

Wir benutzen den Begriff Training, weil er im Gegensatz zu einer einmaligen und kurzfris-
tigen Ubung eine dauerhafte Anstrengung impliziert. Wer in Ubung bleiben will, muss im
Training bleiben. Was fiir die personliche Fitness gilt, gilt gleichermalen fir Genderkom-
petenz im eigenen (Arbeits-)Alltag.

Gendertrainings sind zum einen Sensibilisierungsworkshops und zum anderen Qualifizie-
rungsmafnahmen zum Erwerb von Genderkompetenz. Mit ihnen soll die Fahigkeit vermit-
telt und motiviert werden, Gender Mainstreaming in der eigenen fachlichen Arbeit anzu-
wenden. Ziel der Gendertrainings ist die Vermittlung und Vertiefung von Genderkompe-
tenz. Zudem werden Analyse- und Umsetzungsinstrumente vorgestellt und anwendbar
gemacht. Daruber hinaus wird die Einfuhrung der Gender-Prufung und ihre Anwendung in
den Mittelpunkt der Gendertrainings gestellt.

Gendertrainings werden in 3 Phasen durchgefuhrt:

Phase 1 Phase 2 Phase 3
Sensibilisierung theoretischer Input handlungsorientierte
Umsetzung

Sie beinhaltet Sensibilisie-
rungsubungen zur Wahrneh-
mung der Vielfalt von Ge-
schlechterrollen in einer Kultur
der Zweigeschlechtlichkeit
(innerhalb und aufierhalb von
Organisationen) und die kriti-
sche Auseinandersetzung mit
dem eigenen Rollenverhalten.

Hier werden geschlechterpoli-
tische Strategien des Gender
Mainstreaming und der Frau-
enférderung vermittelt, die
Geschichte der geschlechter-
politischen Strategien in ver.di,
die gesellschaftliche und for-
male Entstehung auf EU-
Ebene sowie schlief3lich Erfah-
rungen und Erfolge anderer
Lander und Organisationen
dargestellt.

Genderanalysen und Instru-
mente des Gender Main-
streaming werden vorgestellt
und die Anwendung in eigenen
Arbeitsfeldern, Themen oder
Projekten erprobt.

Der Anteil der Phasen 1 und 2 betragt ca. 50 % des Zeitvolumens, die Phase 3 die

verbleibende Zeit des Trainings.

Gendertrainings sind ein erster wichtiger Schritt zum Erwerb von Genderkompetenz. Der
Transfer in die eigene Arbeit kann nur gelingen, wenn Beratung bei spezifischen Arbeits-

inhalten oder Projekten abgerufen und in Anspruch genommen wird.

> Meyers GroRes Taschenlexikon in 25 Banden, 7. neubearb. Aufl., Mannheim u.a. 1999
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2.2. Zielgruppen der Gendertrainings

politische Sekretarinnen, Flihrungskrafte (ohne Wahlamt)
Bundesvorstandsmitglieder und Mitglieder der Landesbezirksleitungen
weitere spezifische Zielgruppen intern

weitere spezifische Zielgruppen extern

Genderbeauftragte

aohrwh =

Die Trainingskonzepte fir diese Zielgruppen unterscheiden sich meist nur in der Umset-
zungsphase. Hier versuchen wir moglichst nah an den Interessen, den Arbeitsfeldern und
der Arbeitssituation der Teilnehmenden orientiert, konkrete Umsetzungsbeispiele zu ent-
wickeln.

Unter dieser Pramisse werden z. B. die Detailkonzepte flir die Trainings der Mitglieder des
Bundesvorstandes entwickelt, nachdem eine Reihe von Beratungsgesprachen durchge-
fuhrt worden sind.

2.3. Uberblick liber das Grundkonzept

Prototyp der gewerkschaftlichen Gendertrainings ist das eineinhalbtagige Gendertraining,
welches sich an Hauptamtliche richtet, die sich der geschlechterpolitischen Strategie des
Gender Mainstreaming ohne Vorkenntnisse nahern (siehe dazu die tabellarische Zusam-
menfassung auf der nachsten Seite).
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Titel:

Grundkonzept Gendertraining

Inhaltliches Ziel:

Einflhrung in die geschlechterpolitische Strategie des Gender Mainstreaming und vertraut machen mit der Bedeutung und Wirkung der An-
wendung von Gender Mainstreaming im eigenen beruflichen Arbeitsalltag.

Vorrangige Zielgruppe:

Hauptamtliche Genderbeauftragte auf Bundes-, Landes und Bezirksebene (6rtlicher Ebene), Flihrungskrafte, Bildungsarbeiterinnen und
Bildungsarbeiter, externe und interne Beraterlnnen, weitere Multiplikatorinnen

Mindestzeit (ohne Pause):

8 Stunden (1 Tag mit Ubernachtung)

Inhaltliche Schwerpunkte

e  Sensibilisierung zur Wahrnehmung und Reflexion der eigenen Geschlechterrolle und von Geschlechterrollenbildern

e  Wirkung von Geschlechterrollen in Organisationen und Auswirkungen auf die Zusammenarbeit von Mannern und Frauen

¢ Auswirkungen der eigenen Geschlechterrolle und von Geschlechterrollenbildern auf das eigene Arbeitsverhalten, z. B. in der eige-
nen Personalverantwortung als Flhrungskraft: Wie wirke ich mit an der Herstellung von Geschlechterrollen und geschlechterhierar-
chischen Beziehungen? Welche Veranderungspotentiale sind vorhanden? Welche Handlungsmdglichkeiten habe ich im Rahmen
meiner beruflichen Tatigkeit?

e Ziel ist die Reflexion des eigenen Kommunikations- und Interaktionsverhaltens in der Beziehung der Geschlechter zueinander und
des Zusammenspiels von individuellen Geschlechterrollen und strukturellen Geschlechterrollenarrangements in Organisationen.

e Einflhrung in geschlechterpolitische Strategien zur Umsetzung von Geschlechterdemokratie in ver.di, Einfihrung in und Anwen-
dung von genderpolitischen Analyse-und Kontrollinstrumenten, z. B. Genderanalyse von Organisationen und Arbeitsplatzen sowie
fachlichen Inhalten, 3-R-Methode, Genderbudget und Gender Impact Assessment, Genderleitfaden sowie Gender-Priifung von
ver.di

e Bearbeitung von Fallbeispielen zur Anwendung der Instrumente und der Gender-Priifung

Genderworkshops sind Sensibilisierungsworkshops zu eigenen Geschlechterrollen und vorrangig Fortbildungsmaflinahmen zur fachlichen,
inhaltlichen und praktischen Umsetzung genderspezifischer Aspekte in den professionellen Alltag.

Anmerkungen:

Die Trainings werden von externen Gendertrainingteams durchgefiihrt. Die Ausweitung auf 8 Stunden (im Vergleich zu den Gendertrainings
1) mit einer Ubernachtung ist in dem Sachverhalt begriindet, dass sich die Teilnehmenden an diesem Training weniger kennen. AuRerdem
kann der Baustein Handlungsorientierung zeitlich umfangreicher behandelt werden. Gerade in Rahmen der Handlungsorientierung werden
die Gendertrainings auf die jeweiligen Zielgruppen spezifisch ausgerichtet.
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24. Umsetzung des Grundkonzeptes auf die Zielgruppen

Die auf das Grundkonzept aufbauenden Trainings flr spezifische Zielgruppen enthalten
ebenso wie der Prototyp Sensibilisierungsibungen und eine Einflhrung in das Gender
Mainstreaming (50 % eines Gendertrainings) und einen Baustein: ,Handlungsorientie-
rung“ (ebenfalls 50 %). Im Rahmen der Handlungsorientierung werden jeweils die spezifi-
schen fachlichen Voraussetzungen der Teilnehmenden berucksichtigt.

a) Zielgruppe/n Umsetzung des Grundkonzeptes auf die
Zielgruppen
1) politische Sekretarinnen, Entspricht dem Grundkonzept. Bei Konzentration der Teilneh-
Fuhrungskrafte (ohne Wah- | menden auf einen Fachbereich oder spezielle Aufgaben innerhalb
lamt) der Organisation siehe unten 3).

2) Mitglieder des Bundesvor- | Begrenzung auf 6 Stunden (netto). Die zeitliche Reduzierung ist
standes / Landesbezirks darin begrundet, dass sich die Teilnehmenden an diesen Trai-
leiterinnen nings aus vielfaltigen Arbeitsbeziehungen kennen und, dass vor-

her ein Beratungsgesprach stattgefunden hat. Die ,Handlungsori-

entierung” (Phase 3) konzentriert sich auf die politischen und Per-
sonalfiihrungsaufgaben der Teilnehmenden.

3) Teilnehmende aus einem Phasen 1 (Sensibilisierung) und Phase 2 (theoretischer Input)
Ressort, einem Fachbe- entsprechen dem Grundkonzept. Phase 3 (handlungsorientierte
reich, einer Bezirksverwal- | Umsetzung) orientiert sich (so konkret wie mdglich) an dem jewei-
tung oder mit einheitlicher |ligen beruflichen Umfeld / Tatigkeitsfeld der Teilnehmenden.
Aufgabenstellung (z. B. in
der Weiterbildung, als
Controllerinnen etc.)

4) Externe Teilnehmende mit |Phase 1 (Sensibilisierung) entspricht dem Grundkonzept. Phase 2
einem beruflichen Bezug zu | (theoretischer Input) wird erganzt um vertiefte Kenntnisse ge-

ver.di (z. B. Technologie- schlechter-politischer Strategien, ihrer unterschiedlichen ,Trager-
beraterlnnen, Trainerlnnen, |organisationen” und Grundkenntnisse der historischen Entwick-
etc.) lung von Gender Mainstreaming im Allgemeinen und in ver.di

sowie die Verankerung von Gender Mainstreaming und Ge-
schlechterdemokratie im Arbeitsalltag von ver.di.

Phase 3 (handlungsorientierte Umsetzung) orientiert sich (so kon-
kret wie mdglich) an dem jeweiligen (Beratungs-) Feld der Teil-
nehmenden

2.41. Exkurs — Gendertrainings fiir Genderbeauftragte
Die Gendertrainings fur die Genderbeauftragten bieten Uber das Grundkonzept hinaus
den Genderbeauftragten die Moglichkeit, Fragen und Schwierigkeiten, die sie im Rahmen

ihrer Tatigkeit erleben, in kollegialer Beratung zu reflektieren. (Supervision)

Erste Gendertrainings flir die Genderbeauftragten haben stattgefunden. Das Gendertrai-
ning war 1%-tagig konzipiert (inkl. einer Ubernachtung). Erste Erfahrungen mit dem
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Instrument im Rahmen von ver.di konnten gesammelt werden. (Eine Bescheinigung fur
die Teilnahme an dieser QualifizierungsmaflRnahme wird ausgestellt.)

Inhalte der bisherigen Trainings waren:

Reflexion der eigenen sowie fremder Geschlechterrollen und Geschlechterrollenbilder:
»Zur Vielfalt von sozialen und kulturellen Geschlechterrollen in einer Kultur der Zwei-
geschlechtlichkeit (innerhalb und au3erhalb von Organisationen)“ (Gender als soziale
Kategorie)

e Geschlechterverhaltnisse in Organisationen — Einstieg in die Genderanalyse am Bei-
spiel von ver.di

¢ Anwendung des Gender Mainstreaming — Instrumente im Rahmen der Umsetzung
von Gender Mainstreaming und beispielhafte Anwendung in gewerkschaftlichen Ar-
beitsgebieten, z. B. Tarifarbeit, Telearbeit (fachliche und methodische Zugange), prak-
tische Anwendung des Gender Mainstreaming im eigenen Kontext (Gender als Analy-
sekategorie anwenden)

¢ Reflexion des Rollenverstandnisses der Genderbeauftragten
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2.5. Beispiel: Ablaufplan fiir Gendertraining mit politischen Sekretarinnen

Zielgruppe: Gewerkschaftssekretare und —sekretarinnen

Form: 17%-tégiges Training

Dauer : 8 Stunden (netto)

Genderteam: externe (qualifizierte eigene Genderteams)

Ablaufplan

1. Tag

11:00 - 11:30 Einstieg und Ankommen
Einstiegsubung: Perspektivenwechsel

11:30 - 13:00 Sensibilisierungsibungen — ,Zur Vielfalt von Geschlechterrollen in
einer Kultur der Zweigeschlechtlichkeit (innerhalb und auferhalb)
von Organisationen®

14:30 — 16:00 Standortbestimmung: Geschlechterdemokratie bei ver. di -
was heildt das konkret fiir die politische Arbeit als Gewerkschafts sekreta-

rin und Gewerkschaftssekretar?

16:30 — 17:45 Die geschlechterpolitische Strategie des Gender Mainstreaming
- Definition und Geschichte
- Instrumente des Gender Mainstreaming und das

gewerkschaftsspezifische Instrument der Gender-Prifung
- Beispiele der Verbindung von Fach- und Genderkompetenz
aus der gewerkschaftlichen Praxis

Methoden: Input und Ubungen

17:45 - 18:00 Blitzlicht

2. Tag

09:00 —12:00 Handlungsorientierung |
Verbindung von Genderkompetenz und Fachkompetenz anhand von Bei-
spielen aus dem Arbeitsalltag der Teilnehmenden
Handlungsorientierung Il
Das gewerkschaftliche Instrument der Gender-Prifung
- praktische Anwendung
Kollegiale Beratung anhand von praktischen Beispielen, die die Teilneh-
menden aus ihrer konkreten Arbeit mitbringen

12:00 — 13:00 Auswertung und Vereinbarungen (Selbstverpflichtung)
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2.6. Follow-ups fiir Multiplikatorinnen

Ziel der Follow-ups ist es, den Genderbeauftragten und politischen Sekretarinnen, die an
den Gendertrainings teilgenommen haben, weitere Schulung und Qualifizierung anzubie-
ten. Diese QualifizierungsmaflRnahme soll diese Kolleglnnen befahigen, Informationsver-
anstaltungen zur geschlechterpolitischen Strategie des Gender Mainstreaming bei ver.di
sowie zur Anwendung der Gender-Prifung selbst durchfuhren zu kénnen.

3. Informationsveranstaltungen — Gender Mainstreaming und Gender-Priifung

Gender Mainstreaming als geschlechterpolitische Strategie von ver.di soll innerhalb von
ver.di verbreitert werden. Mit den Informationsveranstaltungen flir Beschaftigte und eh-
renamtliche Kolleginnen und Kollegen soll einerseits die Idee bekannter gemacht, ande-
rerseits Neugierde und Interesse geweckt werden, sich intensiver mit der Umsetzung die-
ser Strategie auseinander zu setzen, so dass sie im jeweils eigenen Arbeitsgebiet ange-
wendet werden kann.

Aus diesem Grunde werden Informationsveranstaltungen konzipiert und angeboten, die
von den Genderbeauftragten oder anderen Multiplikatorinnen mit entsprechender Zusatz-
qualifikation (als Genderteam) durchgefihrt werden.

Diese Zusatzqualifikation wird in einem 1-tdgigen Vertiefungsworkshop mit folgenden
Themen erworben:

e Einflhrung in Geschlechterdemokratie und die geschlechterpolitische Strategie des
Gender Mainstreaming

e Geschichte der geschlechterpolitischen Strategie im Rahmen von ver.di
e Historie des Gender Mainstreaming (EU)

e Zum Zusammenspiel von Gender Mainstreaming und Frauen- und Gleichstellungs-
mafinahmen

¢ Erfahrungen mit der Anwendung von Gender Mainstreaming in anderen europaischen
Landern (z. B. Schweden)

o Gewerkschaftliche Erfahrungen: aus anderen Landern und eigene

¢ Anwendung der Arbeitshilfe ,Gender-Priifung®

Grundlage der Zusatzqualifizierung sind u. a. ein Folienvortrag von llona Schulz-Mdiller
und Joachim H. Klett (Bereich Genderpolitik), die Arbeitshilfe ,Was ich noch wissen woll-
te... — Antworten auf haufig gestellte Fragen / Eine Argumentationshilfe zur Fragen ge-

schlechterpolitischer Strategien“ und die Arbeitshilfe ,Fragen zur Gender-Prifung bei der
Erstellung von Vorlagen®.
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Titel:

Informationsveranstaltung

Inhaltliches Ziel:

e Informieren und sensibilisieren zum Thema Geschlechterdemokratie und Gender Mainstreaming
o Vorstellen des Instruments der Gender-Priifung bei Vorlagen an die jeweiligen Vorstande

Vorrangige Zielgruppen:

alle Beschaftigten bei ver.di

Mindestzeit:

drei Stunden

Inhaltliche Schwerpunkte:

e  Geschlechterdemokratie — Vision und Ziele

e Anwendung von Gender Mainstreaming bei ver.di — Nutzen fiir die ver.di

e  Begriffsklarungen: Gender Mainstreaming — Frauen- und Gleichstellungspolitik

e Zum Zusammenspiel von Gender Mainstreaming und Frauen- und Gleichstellungsmafinahmen

e Historische Entwicklung von Gender Mainstreaming in der EU und Erfahrungen der Umsetzung in den skandinavischen Landern
e Beispiele aus der gewerkschaftlichen Praxis, z. B. schwedische Erfahrungen und erste Beispiele aus der Praxis von ver.di

o Anwendung in exemplarischen Arbeitsfeldern, z. B. Gesundheitskampagne, Aufwertungsprojekt, Zeitprojekt, Mitgliederwerbung, Ta-
rifarbeit

e Was kann ich persoénlich tun, um mich mit der geschlechterpolitischen Strategie des Gender Mainstreaming vertrauter zu machen:
Genderkompetenz — Beratung und Begleitung durch die Genderbeauftragten

e Die Gender-Priifung bei ver.di: Einfihrung in das gewerkschaftsspezifische Instrument

Anmerkungen:

Diese Veranstaltungen werden von intern geschulten Multiplikatorinnen und Multiplikatoren durchgefiihrt, fir die eine eigenstandige Qualifi-
zierungsmafRnahme angeboten wird (Teilnahme an einem Gendertraining, Vertiefungstag zur Schulung: Follow-up).

Den Multiplikatorinnen und Multiplikatoren wird zu Beginn der Informationskampagne ein Telefoncoaching zur Unterstlitzung begleitend
angeboten.
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4. Qualifizierung zur Gendertrainerin / zum Gendertrainer bei ver.di

Die Anwendung des Gender Mainstreaming erfordert eine hohe Genderkompetenz so-
wohl von den einzelnen Akteuren und Akteurinnen als auch von den Fihrungskraften und
der Organisation insgesamt. Wie schon ausgefihrt, meint Genderkompetenz das Wissen
und die Erfahrung Uber die Entstehung von Geschlechterdifferenzen, die Erfahrung Uber
die komplexen Strukturen der Geschlechterverhaltnisse und ihrer Konstruktion. Zur Erlan-
gung von Genderkompetenz bedarf es der praktischen Anwendung des Gender
Mainstreaming und der vertieften Qualifizierung. Dies fuhrt zu einem wachsenden Bedarf
an ,Trainingskompetenz“. Dem wollen wir durch die Ausbildung eigener Gendertrai-
ningsteams nachkommen. Eine solche Ausbildung wird Uber einen langeren Zeitraum
Arbeitskapazitaten der Teilnehmenden binden und Kosten verursachen. Im Rahmen der
Arbeitsplanung 2003 wollen wir den verantwortlichen Gremien eine entsprechende Pla-
nung vorlegen und Konsens Uber die Durchfiihrung dieses anspruchsvollen Bausteins
unseres Gesamtkonzeptes erreichen.
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V. Ausblick

Das Konzept der Genderbeauftragten auf Bundes- und Landesebene setzt auf Sensibili-
sieren, Informieren und Qualifizieren, so dass zunehmend Genderkompetenz in der Or-
ganisation aufgebaut wird. Durch die Qualifizierung soll die Grundlage fir ein gemeinsa-
mes Verstandnis von Geschlechterdemokratie und der Anwendung der geschlechterpoliti-
schen Strategie des Gender Mainstreaming (im Zusammenspiel mit der Frauen- und
Gleichstellungspolitik) entwickelt werden. Perspektivisch wird damit die fachliche Arbeit
unter genderspezifischen Blickwinkeln weiterentwickelt. Das Informations- und Qualifikati-
onskonzept will Qualitatsstandards formulieren, sichern und mittelfristig ein eigenes Gute-
siegel ,Gender bei ver.di“ entwickeln. Diesem dienen die Gendertrainings und die Gender-
Prifung als gewerkschaftsspezifische Instrumente.

Die Angebote, die im Konzept vorgestellt wurden, richten sich im ersten Schritt an Bun-
desvorstand, die Landesleitungen, die Fachabteilungen, die Ressorts und durch die In-
formationsveranstaltungen an alle bei ver.di Beschaftigten. In einem zweiten Schritt wer-
den die Erfahrungen mit dem Konzept ausgewertet und auf seine Ubertragbarkeit firr die
Arbeit im ehrenamtlichen Bereich Uberprift. Spezielle Konzepte flir die Arbeit der Be-
triebsrate und Betriebsratinnen, Personalrate und Personalratinnen stehen noch aus.

Genderorientierung ist zukunftsweisend: immer mehr wird in Betrieben, im 6ffentlichen
Dienst und anderen Institutionen Gender Mainstreaming angewendet und umgesetzt.
ver.di ist daher kompetent auf die Aufgaben in der nachsten Zukunft vorbereitet. Die Gen-
derbeauftragten entwickeln die Genderkompetenz bei ver.di, die bei der Arbeit in den Be-
trieben zunehmend gebraucht wird. Bei konkretem Bedarf kann interne oder externe
Genderkompetenz abgerufen werden (Gendercoaching und Genderberatung).

Darlber hinaus wurde bereits in den ersten Monaten der Implementierung der geschlech-
terpolitischen Strategie des Gender Mainstreaming festgestellt, dass es fir die gewerk-
schaftlichen Zusammenhange sinnvoll ist, Genderworkshops zur gemeinsamen politi-
schen Standortbestimmung durchzufiihren:

,Geschlechterdemokratie fir ver.di — Wie konnen wir als Gewerkschaft dieses Ziel auf der
politischen Ebene und auf der organisationsinternen Ebene inhaltlich ausfillen?*

,Was heillt Geschlechterdemokratie auf der politischen und gesamtgesellschaftlichen
Ebene fir uns als Gewerkschafterinnen und Gewerkschafter?*

Methodisch ist die Durchfiihrung solcher Workshops durchaus im Rahmen moderner
Formen denkbar und wiinschenswert, z. B. als Open-space-Veranstaltung oder als Zu-
kunftswerkstatt. Ein neues Konzept setzt auch auf neue Wege.

Unumstritten ist die Notwendigkeit, nicht nur strukturell sondern vor allem auch inhaltlich
Uber die genannten Fragen zu debattieren. Gefragt sind dabei alle Ebenen. Dennoch
muss ein Schwerpunkt unserer Arbeit darin liegen, die Gender-Thematik vor allem in den
ehrenamtlichen Bereich hineinzutragen und dort fest zu verankern. Hierin liegt eine der
zentralen Herausforderungen fiir die nahere Zukunft.
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VI. Anhang

Anhang 1

,Was ich noch wissen wollte ...“

Antworten auf haufig gestellte Fragen

Eine Argumentationshilfe zu Fragen geschlechterpolitischer Strategien

ver.di hat sich als erste Gewerkschaft in der Satzung auf die Erreichung des Ziels der
Geschlechterdemokratie mittels der geschlechterpolitischen Strategie des Gender

Mainstreaming festgelegt.

Bei der Umsetzung tauchen immer wieder eine Reihe von haufig gestellten Fragen nach
Begriffen, Zusammenhangen und Definitionen auf. Wir geben auf diese Fragen Antwor-
ten. Sie kdnnen sicher nicht abschlieRend sein, denn sie entsprechen dem Stand der Dis-
kussion innerhalb und auf3erhalb der Organisation zum Thema Gender Mainstreaming
und seinen Grundlagen und dem Verhaltnis von Gender Mainstreaming zu Frauen- und

Gleichstellungspolitik.

Frage

Antwort

1))

Wie verhalten sich die Be-
griffe Gender Mainstreaming
und Geschlechterdemokratie
zueinander?

Gender Mainstreaming ist eine organisationsbezogene
geschlechterpolitische Strategie zur Umsetzung des Zieles
Geschlechterdemokratie in ver.di und meint

a) das systematische Einbeziehen der Geschlechter-
perspektive (gender)

b) in alle (politischen) Handlungsfelder der Organisation
(mainstream).

Mit der Umsetzung der Strategie Gender Mainstreaming
verbindet sich ein Perspektivwechsel, da unterstellt werden
kann, dass es keine geschlechtsneutralen Wirklichkeiten
gibt.

Demgegentber ist Geschlechterdemokratie das Politikziel
und bedeutet: Herstellung gleicher Chancen, Ausgangsla-
gen und Bedingungen fur Manner und Frauen, unabhangig
von ihrer sexuellen Orientierung und Lebenslage. Das be-
inhaltet zugleich die Anerkennung von Vielfalt und Gleich-
wertigkeit von Lebensentwirfen.

Konkret heift das: Berlicksichtigung ihrer Interessen und
der Vielfalt von Lebensentwlrfen bei politischen Gestal-
tungs- und Entscheidungsprozessen sowie Abbau ge-
schlechtsspezifischer Benachteiligungen.
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2.a)

Was haben die geschlechter-
politischen Strategien Frau-
en— u. Gleichstellungspolitik
und Genderpolitik bei ver.di
gemeinsam?

2.b)

Was unterscheidet die beiden
Bereiche Frauen- und Gleich-
stellungspolitik und Gender-
politik, was sind die unter-
schiedlichen Instrumente?

a) Beide geschlechterpolitischen Strategien werden ein-
gesetzt, um die Gleichstellung der Geschlechter zu er-
reichen. Insofern verfolgen beide — wenn auch mit un-
terschiedlichen Instrumenten und Konzepten — das Ziel
der Geschlechterdemokratie.

b) Beide Bereiche haben jeweils unterschiedliche Vorge-
hensweisen, Strukturen, Akteurlnnen und Bedingungen
bei der Erreichung des Zieles der Geschlechterdemo-
kratie.

Frauen- und Gleichstellungspolitik setzt bei der strukturel-
len Benachteiligung von Frauen an. Mit ihren organisatori-
schen Einheiten entwickelt sie Losungen in Themenfel-
dern, in der die Benachteiligung von Frauen zum Vorschein
kommt. Sie betrachtet die Situation und Bedingungen von
Frauen in Arbeitswelt und Gesellschaft und macht Vor-
schldge zu deren Verbesserung. Instrumente zur Beseiti-
gung von Diskriminierung kénnen u. a. sein: Quotierung,
spezifische FrauenférdermalRnahmen, MalRnahmen gegen
Diskriminierung von Frauen.

Genderpolitik setzt mit Gender Mainstreaming bei allen
politischen und organisationalen Prozessen, Planungen
und Entscheidungen an.

Sie bezieht damit zugleich alle beteiligten Akteurlnnen —
Frauen wie Manner — ein. Diese sollen in ihrem jeweiligen
Betatigungsfeld die mdglichen geschlechtsspezifischen
Auswirkungen ihres Handelns erkennen und im Sinne des
Ziels der Geschlechterdemokratie verandern.

Es sind z. B. Analysen zu erstellen, um die unterschiedli-
che Realitaten beider Geschlechter in den Focus von Pla-
nungen, MalRnahmen und Aktivitdten zu ricken und im
Weiteren von Anfang an zu bericksichtigen.

Genderpolitik bewirkt einen Perspektivwechsel durch den
Einbezug der unterschiedlichen Interessen, Bedurfnisse
und Lebenslagen von Mannern und Frauen in Politikent-
wicklung- und Gestaltung.

Dabei geht es nicht um die Anpassung an die Normen ei-
nes Geschlechts, sondern um das Schaffen von gleichen
Ausgangsbedingungen und Entwicklungschancen fiir beide
Geschlechter.

Es wird ein Organisationsveranderungsprozess in Gang
gesetzt, bei dem durch Qualifizierung und Sensibilisierung
aller Beteiligten die Verantwortung fir die Umsetzung auf
alle Beschaftigten Ubertragen wird.
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3.)

Wer definiert Ziele und Inhal-
te von Geschlechterdemokra-
tie?

Alle Akteurlnnen sind aufgefordert, in einem beteiligungs-
orientierten Meinungsbildungsprozess Ziele und Inhalte zu
Geschlechterdemokratie fur ihre jeweiligen Arbeitsfelder zu
definieren, um die Idee mit Leben zu fiillen.

Die erfolgreiche Implementierung von Gender Mainstrea-
ming setzt voraus, dass die Flihrungsebenen der Organi-
sation Vorbildfunktion bei der Umsetzung und Anwendung
haben (top-down); ,bottom-up“ bedeutet, dass durch Infor-
mation, Qualifikation und Sensibilisierung alle Beteiligten in
ver.di nach innen und aulRen fir das Erreichen des Zieles
verantwortlich sind.

4.)

Wer hat flr welchen Bereich
Veroffentlichungsrechte, Ver-
antwortung ...?

Alle Themenfelder kdnnen mittels einer frauen- resp. ge-
schlechterpolitischen Perspektive betrachtet werden. Inso-
fern ist Abstimmungsbedarf gegeben.

Eine kraftvolle Frauen- und Gleichstellungspolitik ist Gberall
dort notig, wo die strukturelle Benachteiligung von Frauen
aufgezeigt und behoben werden soll. Das beinhaltet z. B.
frauenspezifische Aktivitaten und Aktionen wie Vereinbar-
keitsfragen unter frauenspezifischen Gesichtspunkten und
Durchsetzen spezifischer Rechte fiir Frauen.

Genderpolitik hat verstarkt die Aufgabe, geschlechterde-
mokratische Entwicklungen aufRerhalb und innerhalb von
ver.di voranzutreiben, also u. a. Sensibilitat fir das Aufhe-
ben geschlechtsspezifischer Zuschreibungen und Diskrimi-
nierungen zu wecken, die Anerkennung von Vielfalt zu be-
fordern und damit insgesamt den Perspektivwechsel in der
Organisation zu etablieren.

Bei Schnittstellen, wie z. B. Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, Zeitpolitik oder geschlechtsspezifischen Gesund-
heitsfragen muss in einem kommunikativen Prozess ent-
schieden werden, wer verantwortlich tatig wird.

5.)

Werden durch Genderpolitik
der Frauen- und Gleichstel-

lungspolitik Ressourcen ent-
zogen?

Bei ver.di sind personelle und sachliche Ressourcen flr
den Bereich Genderpolitik eingestellt worden, die keine
Auswirkung auf die Ressourcen des Bereiches Frauen —
und Gleichstellungspolitik haben.

Das Prinzip Gender Mainstreaming ist eine Zukunftsinvesti-
tion, die bei der Einflhrung zunachst durch den Einsatz
von Personal, Ressourcen und Arbeitsmitteln mit Kosten
verbunden ist.

Dem stellt Gertraude Krell die Kosten herkémmlicher Or-
ganisationspraxis gegeniber — sie schreibt,“... dass unmit-
telbare und mittelbare Diskriminierung Kosten verursacht
(Demotivation, Fehlzeiten, Eingruppierungsklagen) bzw.
der optimalen Nutzung der Beschéftigten als Humanres-
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sourcen entgegensteht. (...)

Dagegen tragt eine konsequent am Grundsatz des Gender
Mainstreaming orientierte Personalpolitik zur Senkung die-
ser Kosten bei.“®

6.)

Ist Genderpolitik nur eine
andere Bezeichnung flr
Frauenférderung?

Nein: bis zur tatsachlichen Erreichung der Chancengleich-
heit von Frauen muss Frauenforderung weiter betrieben
werden, um Benachteiligungen aufzuheben und um zu
verhindern, dass neue Benachteiligungen entstehen.

Genderpolitik erweitert systematisch den Focus auf beide
Geschlechter im Sinne der Bertcksichtigung und Foérde-
rung von Vielfalt der unterschiedlichen Lebensverhaltnisse.

Beiden gemeinsam ist, dass sie damit zugleich den unaus-
gesprochenen Malfistab des Normalen und Selbstverstand-
lichen auf den Prufstand stellen: mannlich, weil3, Mittel-
schicht, heterosexuell, leistungsfahig/ -willig und immer
verflgbar ...

7.)

Welchen Nutzen haben Frau-
en und Manner von Ge-
schlechterdemokratie?

Unsere Gesellschaft hat eine Reihe von Geschlechterkon-
struktionen mit vorherrschenden Leitbildern parat. Das do-
minante mannliche Leitbild ist noch immer das des er-
werbsarbeitenden Familienernahrers.

Mit diesen Rollenfixierungen wird es Mannern, die alterna-
tive Lebensmuster verwirklichen wollen, schwer gemacht,
andere Vorstellungen zu realisieren.

Durch die Umsetzung von Geschlechterdemokratie kénnen
sie ihre differenzierten Wunsche und Vorstellungen ( z. B.
Wunsch der Vereinbarung von Beruf und Privatem) eher
verwirklichen.

Die zunehmend von Mannern empfundene Belastung
durch den Druck von Verantwortung und Macht kann ver-
andert oder aufgehoben werden.

Die spezifischen Leitbilder fir Frauen verweisen sie nach
wie vor in sozial-kommunikative Bereiche, die meist gering
bewertet und einen niedrigeren sozialen Status haben.
Geschlechterdemokratie entwickelt verstarkt die Chance,
dass die dort gefragten Kompetenzen gleichwertig aner-
kannt werden und Frauen darlber hinaus gleiche Zu-
gangschancen zu allen beruflichen Positionen haben.
Geschlechterdemokratie bietet Frauen und Manner die
Chance, gemeinsam fliir die Herstellung anderer Ge-
schlechterverhaltnisse zu streiten.

®in: Gender Mainstreaming, Information und Impulse, Niedersachsen 2000). Gertraude Krell ist
Professorin fiir Betriebswirtschaftslehre mit dem Schwerpunkt Personalpolitik am Fachbereich
Wirtschaftswissenschaften der Freien Universitat Berlin. Zum Weiterlesen sei empfohlen: Krell,
Gertraude (Hg.): Chancengleichheit durch Personalpolitik. Gleichstellung von Frauen und Mannern
in Unternehmen und Verwaltungen. Rechtliche Regelungen — Problemanalysen — Losungen, 3.
Aufl., Gabler Verlag: Wiesbaden 2001
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8.)

Weshalb Politik fir Manner -
sie sind zur Zeit noch
Uberwiegend diejenigen, die
~.Macht haben“?

Gender Mainstreaming respektive Genderpolitik ist kei-
neswegs Politik fir Manner. Vielmehr ist sie eine Politik
von Mannern und Frauen fir Manner und Frauen, weil nur
gemeinsam die Veranderung der Geschlechterverhaltnisse
gelingen kann.

9.)

ann Gender Mainstreaming
als Rationalisierung miss-
braucht werden?

Die Gefahr kann bestehen, dass Gender Mainstreaming
negativ als Instrument der Arbeitsverdichtung angewendet
wird.

Soweit im Rahmen des Umsetzungsprozesses von Gender
Mainstreaming durch mehr ,Kundennahe“ oder ,Produkt-
veranderung® Rationalisierungsgewinne entstehen, ist es
unsere Aufgabe als Gewerkschafterinnen, mit unserer Poli-
tikgestaltung dafiir Sorge zu tragen, dass diese ,Gewinne®
an die Beschaftigten weitergereicht werden.

10.)

Was ist der Nutzen von Gen-
der Mainstreaming und Ge-
schlechterdemokratie fiir die
Organisation?

ver.di hat das Ziel, nahe an die Menschen und ihre vielfal-
tigen Interessen heranzukommen. Gender Mainstreaming
ist dafiir ein gutes Instrument.

Gender Mainstreaming sorgt flr Imagezuwachs: nicht nur
der offentliche Dienst, sondern auch zunehmend Betriebe
der Privatwirtschaft beziehen das Prinzip in ihre Unterneh-
mensstrategien ein. ver.di kann hier mit Beratungs- und
Fachkompetenz tatig werden.

Gender Mainstreaming sorgt fir Erhéhung der Attraktivitat
durch zielgenauere, den vielfaltigen Geschlechterinteres-
sen entsprechenden Angebote und Ziele in der gewerk-
schaftlichen Arbeit.

Gender Mainstreaming sorgt fir sinnvolleren Ressourcen-
einsatz bei der Aufstellung von Haushaltsplanen und Inves-
titionsentscheidungen Uber alle Bereiche hinweg, wie es
schwedische Beispiele zeigen.

Gender Mainstreaming sorgt fur Qualitatssteigerung in der
fachlichen Arbeit, durch Gendertrainings und Veranstaltun-
gen, Information und Beratung, Offentlichkeitsarbeit.

Ist Geschlechterdemokratie erreicht, kann durch wert-
schatzenden Umgang miteinander die Arbeitszufriedenheit
gesteigert werden.

Geschlechterdemokratie trdgt zur Demokratisierung der
Organisation bei und macht Ablaufe transparenter. Sie ist
Motor und Ausdruck von Modernitat und lautet eine neue
Epoche der geschlechtergerechten Gewerkschaftspolitik
ein, die auch die zentrale Frage berihrt, wie wir zukiinftig
arbeiten und leben wollen.
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Anhang 2

Fragen zur Gender-Priifung bei der Erstellung von Vorlagen

Ziel ist es, Gender Mainstreaming als Selbstverstandlichkeit in der Alltagsarbeit zu etablie-
ren. Deshalb gilt das Motto: Erst kommt die Analyse aus dieser Perspektive, dann das
konkrete Handeln. Sicher ist es ein ordentliches Stlick Weg, bis das alles zur guten Routi-
ne geworden ist. Aber auch der 1000-Meter-Lauf beginnt mit dem ersten Schritt.

In den Informationsveranstaltungen des Bereichs Genderpolitik (zunachst in der Bundes-
verwaltung) wollen wir weitere Hilfestellungen zur Gender-Priufung anbieten. Sicher ge-
lingt es uns dort gemeinsam, die noch etwas sperrigen Fragen weiter zu konkretisieren
und fiur alle Beteiligten handhabbarer zu machen. Auch hier sind wir fir Eure Hinweise
und Unterstutzung dankbar.

Zur Zeit empfehlen wir folgende Fragen zur Gender-Prifung bei der Erstellung von Vorla-
gen.

1. Welche Ziele liegen der Entscheidung zu dieser Vorlage zu Grunde, was soll mit
dem beschriebenen Projekt, mit der jeweiligen PolitikmaBnahme oder in dem
Arbeitsfeld etc. erreicht werden?

2. Welche Auswirkungen haben die in der Vorlage beschriebenen Sachverhalte auf
Frauen und Manner in ihren jeweiligen Lebensentwiirfen?

3. Welche genderspezifischen (Teil-)ziele konnen benannt werden bzw. wurden im
Vorhinein formuliert? Anders gefragt: Welcher Beitrag zu (mehr) Geschlechter-
demokratie soll mit der Umsetzung des Ziels erreicht werden?

4. Gibt es genderspezifische Daten und Erkenntnisse, die die unterschiedliche Be-
troffenheit von Frauen und Mannern verdeutlichen? Sind die Sachverhalte in
dieser Vorlage daraufhin liberpriift worden?

5. Sollten genderspezifische Daten nicht vorliegen: Welche Daten und Erkenntnis-

se werden benoétigt und welche Hilfestellungen sind erforderlich, um diese ver-
figbar zu machen?

35



Anhang 3
Glossar der Heinrich-Boll-Stiftung’

Begriffe im Uberblick

Chancengleichheit

wird haufig gleichgesetzt mit MaRnahmen zur Gleichstellung der Geschlechter. Echte
Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern ist der Zustand, in dem die Gleichstellung
bereits verwirklicht ist.

»Doing Gender"

beschreibt den Prozess, wie Geschlecht gelebt, gedacht, inszeniert und konstruiert wird.
Dies ist ein allgegenwartiger Prozess im taglichen Miteinander, d. h. in der Interaktion
zwischen den Individuen, in der Interaktion und Kommunikation innerhalb von Institutio-
nen und Organisationen sowie in der Beziehung zwischen Individuen und gesellschaftli-
chen Institutionen und Strukturen.

Geschlechterrollen von Frauen und Mannern sind kulturell, gesellschaftlich und individuell
differenziert ausgepragt. Sie werden gestaltet, d. h. aber auch, dass sie beeinflussbar und
veranderbar sind, z. B. durch das eigene aktive Tun oder die Veranderung von Rahmen-
bedingungen.

Frauenpolitik

ist die institutionalisierte Politik von und fir Frauen in Politik, Verbanden, Behoérden und
Betrieben durch Quoten, Frauenausschiisse, Frauenbeauftragte, Gleichstellungsbeauf-
tragte und Gleichstellungsstellen, Frauendezernentinnen und Frauenministerien. Neben
den integrativen Frauenforderansatzen haben sich autonome Frauenférderansatze entwi-
ckelt. Frauenspezifische Projekte, Fraueninitiativen und Frauenorganisationen bildeten
sich heraus und wurden (teilweise) finanziert. Ziel ist die Starkung von Frauen und die
Entwicklung von Frauenmacht und Gegenmachten.

Frauenférderung

Unter interner Frauenforderung verstehen wir eine bewusste und gezielte organisati-
onsspezifische Personalplanung und -politik, die das Ziel hat, breitere Personalressourcen
effizienter zu nutzen. Personalpolitische MalRnahmen sind: Personalwerbung, Personal-
auswahl, Personaleinstellung, Ausbildung, Weiterbildung, Beférderung, Personalentwick-
lung und die Schaffung der notwendigen organisatorischen Rahmenbedingungen.

Externe Frauenforderung meint die Berlicksichtigung frauenspezifischer Aspekte in der
politischen Arbeit. Grundlage ist i. d. R. ein Defizitansatz, der besagt: Diskriminierung von
Frauen bedeutet nicht nur die bewusste offene Benachteiligung von Frauen oder einzel-
ner Frauen, sondern auch die strukturelle Benachteiligung. Diese flihrt dazu, dass Frauen
geringere Chancen als Manner haben. Frauenforderung hat dann das Ziel, gleiche Rech-
te, Pflichten und Chancen fir Frauen in allen Bereichen zu erzielen. Die Gleichstellung
von Mannern und Frauen soll zur Normalitat werden.

’ Mit freundlicher Genehmigung entnehmen wir dieses Glossar der Materialsammlung fiir Gen-
dertrainings der Heinrich-Boll-Stiftung (Stand: Oktober 2002). Die Begriffszusammenstellung soll
beispielhaft die Vielschichtigkeit und die Nuancierungen in den Begriffsverwendungen dokumentie-
ren.
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Frauenférderung auf der Grundlage des Gleichheitsansatzes

Hier stehen die ungleich verteilten Chancen der sozialen und wirtschaftlichen Partizipation
von Frauen im Vordergrund der Betrachtung. Eine Politik der Antidiskriminierung in allen
sozialen und wirtschaftlichen Bereichen ist die Losung (Defizitansatz).

Frauenforderung auf der Grundlage differenztheoretischer Ansatze
stellt die Besonderheiten von Frauen und die Unterschiede zwischen den Geschlechtern
in - den Mittelpunkt der Betrachtung.

Gemeinschaftsaufgabe Geschlechterdemokratie
ist die politische und organisationsinterne geschlechterpolitische Umsetzungsstrategie der
Heinrich-Ball-Stiftung.

Gender

Wir benutzen den englischen Begriff ,Gender", d. h. soziales Geschlecht in Abgrenzung
zum biologischen Geschlecht. Der englische Begriff verdeutlicht besser die gesellschaftli-
che Zuschreibung von Rollen auf die Geschlechter.

Genderanalysen

Bei der Implementierung von geschlechterpolitischen Strategien in Organisationen geht
es insbesondere zu Beginn darum, eine Ubersicht iber die geschlechterpolitische Situati-
on zu erlangen. Genderanalysen beziehen sich auf die Organisation, die fachlichen Inhal-
te und den Arbeitsplatz. Untersucht wird die institutionelle Geschichte einer Organisation,
ihre Werte und Normen, ihre Kultur, ihre personelle Zusammensetzung, ihre Fuhrungs-
strukturen und die Bewertungskriterien unter genderspezifischen Aspekten. Darliber hin-
aus wird analysiert, inwieweit in der fachlichen Arbeit der Organisation Genderprinzipien
angewendet werden. Genderspezifische Arbeitsplatzanalysen und genderspezifische
Analysen der Fachinhalte erheben den Bestand, so dass aufgrund einer fundierten Analy-
se adaquate MalRnahmen zur Chancengleichheit und Herstellung von Geschlechterdemo-
kratie entwickelt werden kdnnen.

Genderbudget

Organisatorisches Handeln manifestiert sich immer in monetaren Praferenzen, die sich in
einem Haushalts- oder Finanzplan widerspiegeln. Da politisches Handeln nie ge-
schlechtsneutral wirkt, weist auch jeder Haushaltsplan einen ,gender-bias" auf, zu dessen
Beschreibung die Gender-Budget-Analyse entwickelt wurde. lhr stehen folgende Instru-
mente zur Verfugung: geschlechtsspezifische Nutzenanalyse, geschlechtsdifferenzierte
Analyse der Ausgabenstruktur, geschlechtsspezifische Analyse von Besteuerungsmald-
nahmen sowie die Analyse des Einflusses der Zeitbudgets von Mannern und Frauen auf
das Volkseinkommen.

Genderchecklisten

sind Fragekataloge, die dazu dienen, die Anwendung von Gender als Analysekategorie zu
erleichtern. Bei der Planung, Durchflihrung und Auswertung von Programmen und Mal3-
nahmen sollen diese angewendet werden, um die Auswirkungen auf Frauen und Manner
zu ermitteln.

Genderkompetenz

meint das Wissen um die bestehenden geschlechtsspezifischen und geschlechtshierar-
chischen Bedingungen der Gesellschaft, deren Strukturen und Institutionen. Genderkom-
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petenz meint darUber hinaus das Wissen, wie sich Geschlechterfragen in dem jeweils
eigenen Handlungsfeld auf die Lebenswirklichkeiten von Mannern und Frauen - in ihrer
jeweiligen Differenziertheit - auswirken und wie dies fachspezifisch am Arbeitsplatz oder
im politischen Handlungsfeld umgesetzt werden kann.

Genderansitze in der Entwicklungspolitik

Der Genderansatz (Gender and Development) hat in entwicklungspolitischen Organisati-
onen die Frauenférderung (Women in Development) abgeldst. Kernpunkt eines Gen-
deransatzes ist, den Blick nicht mehr ,nur" auf Frauen, sondern auf sozial konstruierte
Geschlechterverhaltnisse zu richten, so dass Ausgrenzungsmechanismen und soziale
Beziehungen im Mittelpunkt stehen. Dabei schlie3t ein Genderansatz allerdings Frauen-
forderung nicht aus. Wenn Frauen benachteiligt werden, so kann die Forderung dieser
sozialen Gruppen - neben anderen Instrumenten - durchaus sinnvoll sein. Allerdings kann
heute kaum noch von ,dem" Genderansatz gesprochen werden. Der Politikbereich hat
sich mittlerweile ausdifferenziert und Organisationen verfolgen heute jeweils verschiedene
Genderansatze.

(vgl. Regina Frey: Kleine Gender-Kunde, unverbffentlichtes Manuskript)

Gender Impact Assessment

wurde als Instrument zur vorherigen Abschatzung moglicher geschlechtsspezifischer Ef-
fekte geplanter MaRnahmen, z. B. dem Erlass von Gesetzen, in den Niederlanden entwi-
ckelt. Es wird auch mit Gleichstellungsprifung Ubersetzt und untersucht die folgenden drei
Aspekte: Wo materialisieren sich in Strukturen ungleiche Krafteverhaltnisse zwischen
Frauen und Manner? Wie werden Geschlechterverhaltnisse produziert und reproduziert?
Wie kénnen diese bewertet werden?

Gender Mainstreaming

ist die europdische Strategie zur Umsetzung von Geschlechterdemokratie bzw. Ge-
schlechtergerechtigkeit in der Politik. Gender Mainstreaming bedeutet das systematische
Einbeziehen der Dimension ,Chancengleichheit" in alle politischen Konzepte und Maf-
nahmen der europaischen Gemeinschaft. Geschlecht ist dabei eine wesentliche Kategorie
zur Lésung sozialer, politischer und gesellschaftlicher Probleme.

~Systematische Einbeziehung der jeweiligen Situation, der Interessen und Bedirfnisse
von Frauen und Mannern in allen Politikfeldern, wobei mit Blick auf die Férderung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern samtliche allgemeinen politischen Konzepte und
MaRnahmen an diesem Ziel ausgerichtet werden und bereits in der Planungsphase wie
auch bei der Durchfihrung, Begleitung und Bewertung der betreffenden MalRhahmen de-
ren Auswirkungen auf Frauen und Manner berticksichtigt werden.*

(Mitteilung der EU-Kommission KOM (96), 67, vom 21.02.96)

Gender Mainstreaming ist damit die ,(Re)organisation, Verbesserung, Entwicklung und
Evaluierung grundsatzpolitischer Prozesse, mit dem Ziel, eine geschlechterbezogene
Sichtweise in alle politischen Konzepte auf allen Ebenen und Phasen durch alle an politi-
schen Entscheidungsprozessen Beteiligten einzubringen®

(Definition einer im Auftrag des Europarates eingesetzte Expertinnenkommission von
1998)

Gendersensibilisierung

ist das Bewusstmachen von kulturell gepragten Geschlechterrollenbildern und Geschlech-
terrollen sowie das Bewusstmachen von unterschiedlichen Lebenswirklichkeiten von
Frauen und Mannern.
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Genderspezifische Unterschiede

bezeichnen die sozialen und kulturellen Unterschiede zwischen Frauen und Mannern so-
wie die unterschiedlichen Bewertungen von Einflussbereichen und Tatigkeiten von Frauen
und Mannern. Genderspezifische Unterschiede sind gesellschafts- und kulturabhangig
und unterliegen einem zeitlichen Wandel.

Genderspezifische Ungleichheiten

sind die Ungleichheiten oder Disparitaten zwischen Frauen und Mannern in Hinblick auf
ihre Teilhabe an und ihrem Zugang zu Ressourcen, Rechten, Vergitungen oder Vergins-
tigungen in jedem beliebigem Bereich.

Gendertrainings

sind zum einen Sensibilisierungstrainings zur Wahrnehmung von unterschiedlichen Ge-
schlechterrollen und Geschlechterrollenbildern und zum anderen Fortbildungsmalfinah-
men zur Umsetzung und Anwendung von geschlechterpolitischen Strategien und deren
Instrumente in Organisationen (Betrieben, Verwaltungen, Verbande usw.).

Geschlechterdialog

meint die Fahigkeit von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern einer Organisation, unterschied-
liche Genderperspektiven in die fachliche Arbeit konstruktiv einzubringen und dariber
produktiv zu kommunizieren.

Geschlechterdemokratie

erklart die Herstellung demokratischer Verhaltnisse zwischen Frauen und Mannern zum
politischen Ziel. Manner und Frauen kénnen sich entsprechend ihrer personlichen Fahig-
keiten und Interessen entwickeln, ohne durch geschlechtsspezifische Zuweisungen ein-
geschrankt zu werden. Geschlechterdemokratie besagt, dass eine demokratische Aus-
gestaltung einer Gesellschaft erst dann erreicht ist, wenn Frauen und Manner - in all ihrer
Unterschiedlichkeit - auf allen Ebenen, d. h. gesellschaftlich, politisch, sozial und kulturell
gleichberechtigt partizipieren und entscheiden kénnen.

Geschlechterordnung (,Kultur der Zweigeschlechtlichkeit")
ist das System wirtschaftlicher, sozialer, rechtlicher und politischer Strukturen, das dazu
beitragt, bestimmte Geschlechterrollen zu verfestigen.

Geschlechterpolitiken
beschreiben die unterschiedlichen Politiken, die die verschiedenen Geschlechterperspek-
tiven in alle politischen und betrieblichen Handlungs- und Aktionsfelder einbeziehen.

Geschlechtervertrag
ist ein implizites und explizites Regelwerk Uber die Geschlechterordnung in der Gesell-
schaft.

Geschlechtsspezifische Arbeitsteilung

meint die Aufteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit zwischen Frauen und Mannern
im privaten und 6ffentlichen Bereich.
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Mannerpolitik
ist die wissenschaftliche und politische Auseinandersetzung mit Mannerrollen und Man-
nerrollenbildern.

Mittelbare Diskriminierung (Indirekte Diskriminierung)

ist die Form der Diskriminierung durch Politiken, Verfahren oder Kriterien, die zwar nie-
manden aufgrund ihres oder seines Geschlechts offen diskriminieren, aber wegen gen-
derspezifischer Ungleichheiten oder versteckter Hindernisse unterschiedliche Auswirkun-
gen auf Frauen und Manner haben.

Positive Aktionen (Positive Diskriminierung)

sind Malinahmen, die auf eine spezifische Gruppe abzielen und Diskriminierung oder Be-
nachteiligungen, die aus bestehenden Verhaltensweisen, Einstellungen, Regelungen oder
Strukturen erwachsen, beseitigen oder verhindern.
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Anhang 4
Bereich Genderpolitik: Aufgaben- und Funktionsbeschreibung

Bereich Genderpolitik

Aufgaben- und Funktionsbeschreibung®

Zielsetzung und Grundsatze:

ver.di hat in der Satzung unter § 5, Zweck, Aufgaben und
Ziele als politische Ausrichtung die Realisierung der
Gleichstellung von Mannern und Frauen verankert. Zur
Erreichung dieses Zieles ist im Absatz f) die ,Verwirkli-
chung der Geschlechterdemokratie und die gleichberech-
tigte Teilhabe von Mannern und Frauen in Betrieb, Wirt-
schaft, Gesellschaft und Politik, auch unter Anwendung
des Gender Mainstreaming® postuliert.

Zur Koordination und Organisation des Gender
Mainstreaming in allen Politikfeldern der ver.di sieht die
Regelung des § 59, Absatz 4, letzter Satz, die Entwick-
lung von Strukturen fir das Gender Mainstreaming und
die Benennung von Beauftragten vor.

Die Chancengleichheit von Frauen und Mannern ist ein
Verfassungsauftrag und wesentliches Element flir den
Ausbau einer demokratischen Gesellschaft mit der Ziel-
setzung der Geschlechterdemokratie. Sie erfasst alle
Lebensbereiche und bedeutet die Einbeziehung der Ge-
schlechterfrage in alle gewerkschaftlichen Konzeptionen
und Malinahmen.

Herstellung von Chancengleichheit und Veranderung von
Geschlechterbeziehungen ist nur erreichbar, wenn in
allen Politikbereichen das Ziel der Geschlechterdemokra-
tie angestrebt und umgesetzt wird und sich alle Akteurin-
nen und Akteure gleichermalden verantwortlich fihlen.

Genderpolitik-/Gender Mainstreaming ist hierbei ein ei-
genstandiges Politikfeld, mit Querschnittsaufgaben fur
die gesamte Organisation und zentrales Handlungsprin-
zip, um Diskriminierung der Geschlechter in gewerk-
schaftlichen Arbeitsfeldern aufzuzeigen, ggf. ihre Ursa-
chen zu untersuchen und Veranderungen herbei zu flh-
ren.

Leitziel § 5

in der ver.di-Satzung
Gleichstellung durch
Anwendung Gender
Mainstreaming

§ 59 ver.di-Satzung

Entwicklung von
Strukturen

Benennung von
Beauftragten

Einbeziehung in ge-
werkschaftliche Kon-
zeptionen, MaRnah-
men

Umsetzung liegt in
der Verantwortung
von allen

Ursachen von Diskri-
minierung aufzeigen
und verdndern

% Der ver.di-Bundesvorstand hat diese Aufgaben- und Funktionsbeschreibung im Rahmen seiner
Beschlussfassung zum ,,Gender-kick-off am 19.11.2001 zustimmend zur Kenntnis genommen
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Die Strategie des Gender Mainstreaming ist ein Instru-
ment, um die Chancengleichheit in Strukturen, Inhalten
und insbesondere Entscheidungsprozessen durchzuset-
zen. Durch Gender Mainstreaming wird die Geschlech-
terfrage in alle — auch vermeintlich geschlechtsneutrale —
Bereiche transportiert.

Politische und administrative Entscheidungsprozesse,
Verfahrensweisen und Gestaltungsformen werden auf
ihre frauen- und mannerdiskriminierende Inhalte hin
Uberprift, mit der Zielsetzung, die Diskriminierung abzu-
bauen.

Die Umsetzung der Gleichstellungspolitik, die Verande-
rung des Perspektivwechsels von der Zweigeschlecht-
lichkeit hin zur Rollen- und Geschlechtervielfalt liegt in
der Verantwortung derer, die fachliche und/oder politi-
sche Verantwortung tragen. Alle Akteure und Akteurin-
nen tragen Mitverantwortung zur Verwirklichung der Ge-
schlechterdemokratie.

Die praktische Realisierung und Umsetzung der Aufga-
ben der Abteilung Genderpolitik/Gender Mainstreaming
erreicht im Idealfalle, dass alle politischen Akteure und
Akteurinnen geschlechtersensibel sind, Geschlechter-
verhaltnisse als selbstverstandliche Elemente komplexer
Problemlésungen betrachtet werden und Effekte politi-
scher Malinahmen in ihren Auswirkungen auf das Ge-
schlechterverhaltnis Gberprift und ggf. verandert werden.
Chancen liegen insbesondere darin, dass Manner und
Frauen aktiv in Veranderungsprozesse eingebunden
werden.

Gender Mainstreaming hat damit die Aufgabe, ver.di zu
einer innovativen, zukunftsorientierten geschlechterde-
mokratischen Organisation weiter zu entwickeln.

Gender Mainstreaming bedeutet aber nicht die Aufhe-
bung spezifischer Frauen- und Gleichstellungspolitik. Die
Abteilung Frauen- und Gleichstellungspolitik ist ein eige-
nes Politikfeld mit dem Ziel, Positionen und Forderungen
zu erarbeiten, um Frauen eine gleichberechtigte Teilhabe
in allen Bereichen zu erméglichen, Benachteiligungen
aufzuheben und dazu konkrete MalRnahmen zu entwi-
ckeln und umzusetzen.

Beide Abteilungen erganzen sich bei der Zielstellung,
Geschlechterdemokratie zu erreichen. Die Ausgangs-
punkte, Verfahrensweisen, Beteiligungsformen und
Kompetenzen sind dabei unterschiedlich. Die sich ergan-
zenden Strategien missen solange gleichrangig verfolgt
werden, bis die Gleichstellung der Geschlechter erreicht
ist.
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Aufgaben der Abteilungen Genderpolitik

Gender Mainstreaming wird durch Beratung, Initiierung,
Qualifizierung, begleitende Uberpriifung und Evaluierung
in allen Politikfeldern, Ebenen und Fachbereichen von
ver.di umgesetzt. Dabei hat die Vernetzung dieser Aktivi-
taten besondere Bedeutung.

Aufgaben auf Bundesebene

Gemeinsames Entwickeln und Einbringen von Grundsat-
zen zur Geschlechterdemokratie in enger Abstimmung
mit den Ressorts und Fachbereichen des Bundesvor-
standes, den Ebenen und der Abteilung Frauen- und
Gleichstellungspolitik.

Entwickeln von Inhalten und Konzepten zu neuen
Denk- und Handlungsoptionen fiir alle Beteiligten bei
der Gestaltung von Gender Mainstreaming-
Prozessen in allen Bereichen der ver.di, wie z. B. die
Bertiicksichtigung der Geschlechtervielfalt in der Pla-
nung und Durchfihrung von Programmen, Maf3nah-
men und bei politischen Willensbildungsprozessen.

Forderung der Gendersensibilisierung durch die Ent-
wicklung von Bildungskonzepten und Weiterbil-
dungsangeboten flir Ehren- und Hauptamtliche zu
GMS und Durchflihrung von Gendertrainings in Zu-
sammenarbeit mit den verantwortlichen Ressorts und
Aufgabenbereichen des Bundesvorstandes, insbe-
sondere PE, OE und Ressort Bildungspolitik.

Zusammenarbeit mit externen Beraterlnnen zur Ent-
wicklung von Konzepten und MalRnahmen.

Beratung bei QualifizierungsmalRnahmen fir Ehren-
und hauptamtliche Funktionarinnen und Funktionare.

Aufbau von Beratungskompetenz zur Umsetzung von
Gender Mainstreaming mit externer Unterstlitzung.
Entwicklung von Beratungskonzepten fir Gewerk-
schaftsfunktionarinnen und Gewerkschaftsfunktiona-
re.

Entwickeln von Konzepten und Analyseinstrumenten
in Kooperation mit allen Politikbereichen und Res-
sorts.

Initiieren von modellhaften Projekten zur Umsetzung
des GMS in ausgewabhlten Politikfeldern.

Unterstlitzung und Moderation beispielhafter Projek-
te-/Prozesse und Konzepte der jeweiligen Bereiche
und Ebenen in ver.di.

Entwicklung von Leitsatzen fir das Gender Control-
ling.

Entwicklung und Beratung bei der Gestaltung und
Umsetzung von Controllinginstrumenten wie z. B.
Checklisten.
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Entwicklung, Umsetzung und Beratung bei der Ges- » Evaluierung
taltung von Evaluierungsinstrumenten.

Koordination GMS innerhalb der ver.di. » Koordination
Aufbau interner und externer Netzwerke zur Unter- D Netzwerke
stltzung von Projekten und Beratungskompetenz.

Zusammenarbeit mit Ministerien, Institutionen und

Stiftungen sowie europaischer Institutionen zum

Thema GMS.

Veroffentlichen der Ergebnisse/Erfolge intern und » Offentlichkeitsarbeit
extern.

Marketing intern und extern mit den Schwerpunkten: P Marketing
Inter-/Intranet

Beratungsnetze

Materialien

Tagungen/ Workshops.

Schnittstellen-/Zusammenarbeit mit anderen Organi- D Schnittstellen
sationsbereichen und Ebenen

Koordination und Zusammenarbeit bei der Umset-

zung des Gender Mainstreaming mit allen Ressorts

und Fachbereichen auf der Bundesebene.

In Zusammenarbeit mit dem Bereich Controlling wird
ein gendersensibles Berichtswesen entwickelt. Die
dazu erforderlichen Daten und Informationen stellen
die Ressorts des Bundesvorstandes zur Verfligung.

Mit der Gleichstellungsbeauftragten und dem GBR
sind Informations- und Kommunikationswege zu
entwickeln.

Der Abteilung Genderpolitik obliegt die organisatori-
sche und fachliche Unterstiitzung der Gender-
beauftragten der jeweiligen Ebenen und Fachberei-
che, u. a. durch die Organisation und Koordination
des Erfahrungsaustausches.

Sie kann in Abstimmung mit den Fuhrungskraften der
jeweiligen Ebenen und Fachbereiche mit den Gen-
derbeauftragten Tagungen durchfiihren.

Gegenuber Bundesvorstand und Gewerkschaftsrat

wird Uber die Genderarbeit regelmafig Bericht erstat-
tet.
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Budgetierung / Personalhaushalt

Die Abteilung Genderpolitik erhalt eigene Budgetmittel
zur eigenverantwortlichen Verwendung aus dem Haus-
halt des Ressorts.

Die erforderlichen Stellen innerhalb der Abteilung Gen-
derpolitik werden im Stellenplan des Ressorts gesondert
ausgewiesen.

Einsatz von Genderbeauftragten in Fachbereichen,
Grundsatzressorts und regionalen Gliederungen
Beim Einsatz/der Bestellung von Genderbauftragten in
Fachbereichen, Grundsatzressorts, Abteilungen und auf
regionaler Ebene ist darauf zu achten, dass die Aufga-
ben der Genderpolitik und der Frauen- und Gleichstel-
lungspolitik nicht in Personalunion wahrgenommen wer-
den. Dies ist notwendig, um die unterschiedlichen Politik-
und Strategieansatze deutlich zu machen, wie sie oben
bei Zielsetzung und Grundsatze beschrieben sind.

Impressum:
Herausgegeben von ver.-di — Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft e. V.
Bundesverwaltung, Ressort 2 — Bereich Genderpolitik, Potsdamer Platz 10, 10785 Berlin

Verantwortlich: Margret Monig-Raane, Bearbeitung: Joachim H. Klett, Ilona Schulz-Miiller

Erschienen 2002
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Anhang 5
Flyer:

Geschlechterdemokratie ist das Ziel, Gender Mainstreaming der Weg — ein neuer
Politikbereich stellt sich vor!
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