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VORWORT

Gender Mainstreaming bezeichnet die Strategie, die — komplemen-
tir zur Frauenférderung — vorsieht, in die Entwicklung, Organisation
und Evaluierung von Prozessen und MaBnahmen die Geschlechter-
perspektive einzubeziehen und damit in allen Bereichen und auf al-
len Ebenen die Auswirkungen des eigenen Handelns auf die Situa-
tion und Bediirfnisse von Frauen und Minnern zu tberprifen. Das
damit verbundene Ziel ist Geschlechtergerechtigkeit. Geschlecht
wird dabei als gesellschaftlich konstruierte Kategorie verstanden.

Der Bundesarbeitskreis ARBEIT UND LEBEN beschiftigt sich seit lan-
gerem mit der Umsetzung des Gender Mainstreaming in der Bildungs-
praxis und der Organisation.Neben der Qualifizierung von haupt- und
freiberuflichen Mitarbeiterlnnen zu ‘Gender-Trainerlnnen’ ist eine
‘Empfehlung zur geschlechtergerechten Bildungsarbeit’ entwickelt und
in der Praxis erprobt worden. Mit demWerkzeug‘Gender Check’ ha-
ben wir — gemeinsam mit europdischen Partnerorganisationen — ein
Instrumentarium entwickelt, das die Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben unter der Genderperspektive in den Blick nimmt.

Mit der ‘Institutionellen Gender-Analyse’ méchten wir eine weitere
Dimension zur Umsetzung des Gender Mainstreaming in Bildungs-
einrichtungen akzentuieren. Die ‘Institutionelle Gender-Analyse’ ver-
steht sich dabei als Instrument und Arbeitshilfe zur Organisations-
entwicklung im Kontext von Gender Mainstreaming und als flankie-
rende MaBnahme im Rahmen eines Qualititsmanagements.

Der Erarbeitungsprozess erfolgte in Federfithrung und Begleitung
desArbeitskreises Gender Mainstreaming,an dem sich Mitarbeiter-
Innen aus den ARBEIT UND LEBEN-Landesorganisationen und
vom Bundesarbeitskreis beteiligen. Die Mitglieder des Arbeitskrei-
ses reprisentieren verschiedene Funktionsebenen von ARBEIT
UND LEBEN. NebenVorstandsmitgliedern und Geschiftsfiihrerln-
nen sind im Arbeitskreis vor allem Bildungsreferentinnen aktiv.

Wir méchten mit der vorliegenden ‘Institutionellen Gender-Analyse’
einen Beitrag zur weiteren Umsetzung des Gender Mainstreaming
leisten und hoffen, dass die Auseinandersetzung mit dem Fragebogen
zu neuen Entwicklungsperspektiven fiir Bildungseinrichtungen fiihrt.
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EINFUHRUNG

Neben Gender-Trainings zur Sensibilisierung von Padagoglnnen und
Checklisten fiir geschlechtergerechte Bildungsarbeit ist die Gen-
der-Analyse von Organisationen ein zentrales Instrument zur
Umsetzung von GM und seinen Zielen. Mit ihr kénnen Strukturen
und Kulturen einer Organisation sowie die inhaltliche Ebene der
fachlichen Arbeit und der individuelle Bereich der Mitarbeiterinnen
in den Blick genommen, geschlechtsspezifische Daten und Statisti-
ken ermittelt sowie Grundlagen fiir Entwicklungsschritte bereitge-
stellt werden.

Der Prozess von GM in Organisationen und das Instrument der
Gender-Analyse verschranken sich mit Arbeitsschritten von Perso-
nalentwicklung und Qualititsmanagement. Gemeinsame Grund-
prinzipien sind beispielsweise der Charakter als Top-Down-Prozess,
die umfassende Betroffenheit aller Organisationsbereiche und Mit-
arbeitenden, die Notwendigkeit, entsprechendes Wissen zu inte-
grieren, und die wachsenden Anforderungen von Seiten der For-
derinstitutionen.

Die vorliegende ,jinstitutionelle Gender-Analyse* orientiert sich in
Aufbau und Fragestellungen am Qualititsmanagement- und Zerti-
fizierungsverfahren QVB — ,,Qualitatsentwicklung im Verbund von
Bildungseinrichtungen®.

Insofern schien es aus unserer Perspektive sinnvoll, dieses Modell
auch auf die institutionelle Gender-Analyse zu tibertragen und — fiir
ARBEIT UND LEBEN — eine unmittelbare Verbindung, teilweise ei-
ne Parallelitat,zu den Qualititsmanagementprozessen herzustellen.
Die einzelnen Gestaltungsbereiche, die im QVB-Zertifizierungsver-
fahren definiert sind (Qualitdtsverstindnis, Leistung, Evaluation, Or-
ganisation, Ressourcenmanagement, Personal, Kommunikation,
Marktbezug,Vernetzung/Kooperation), bilden daher auch die Basis
fur die institutionelle Gender-Analyse.

Die Arbeitshilfe kann selbstverstandlich aber auch unabhingig vom
QVB-Zertifizierungsverfahren genutzt werden. Vergleichbar bzw.
kompatibel ist die institutionelle Gender-Analyse ebenfalls mit eta-
blierten Gender Mainstreaming-Instrumenten, wie zum Beispiel
der 3 R-Methode, dem Sechs-Schritte-Programm nach Krell-Mi-
ckenberger-Tondorf oder dem Gender Impact Assessment.

Fiir den Einsatz der institutionellen Gender-Analyse ist grundsatz-
lich zu bemerken, dass die im Folgenden wiederkehrenden ,,Gen-
der Dimensionen — Entwicklungsperspektiven im Sinne einer
Orientierungshilfe als Reflexionsfragen zu verstehen sind. Sie sind
keine Priifung. Sie sind in erster Linie als Unterstiitzung fiir die Um-
setzung des Gender Mainstreaming sowie fiir die Generierung von
Entwicklungsaufgaben gedacht.
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UMSETZUNGSSCHRITTE

Mit den nachfolgenden neun Arbeitsblittern werden die neun Be-
reiche erfasst, in die sich die Arbeit einer Organisation gliedern
lasst. Sie sind folgendermaBen aufgebaut:

BEREICH X — RELEVANZ VON GENDER MAINSTREAMING
Hier werden der inhaltliche Zuschnitt der Bereiche umrissen und
einzelne Stichwérter genannt. AuBerdem wird kurz die Verbindung
zu Gender-Fragen skizziert.

GENDER-DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Hier werden einzelne konkrete und meist geschlossene Fragen auf-
gefiihrt, die mit Ja/Nein oder durch Zahlen-Angaben zu beantwor-
ten sind. Es handelt sich also eher um eine quantitative Ebene. Die-
se Fragen sind durch die Einrichtungen schnell und einfach zu beant-
worten — vorschlagshalber durch eine Kollegin und einen Kollegen
verschiedener Hierarchieebenen. Grundlage der Beantwortung soll-
te dabei im Sinne einer Zeitraumuntersuchung das laufende Kalen-
derjahr sein.Vergleichbar mit Ablaufen im Qualitaitsmanagement ist
es sinnvoll, das Wissen (z.B. iber Angebote oder Kooperationspart-
ner) und die Perspektiven (z.B.iiber Kommunikationsstrukturen und
Arbeitszeitflexibilitit) aller Abteilungen durch Konsultationen einzu-
beziehen. Die Verankerung und Akzeptanz in der Einrichtung ist ei-
ne wichtige Grundlage zur weiteren Bearbeitung des Themenfeldes.
Die Ergebnisse dienen dazu, einen Uberblick iiber den Ist-Zustand
zu gewinnen. Sie kénnen — je nach Méglichkeit auch mitanderen Da-
ten zusammen —in einen einrichtungsbezogenen und/oder libergrei-
fenden Gender-Bericht einflieBen. Zielsetzung dieses Schrittes ist
demnach eine Bewusstseinsférderung im Erhebungsprozess und die
Entwicklung einer Arbeitsbasis fiir organisationsbezogene Verande-
rungs- und Verbesserungsprozesse.

Wir empfehlen zur Bearbeitung unser elektronisches Formular
unter http://www.arbeitundleben.de/gender-analyse/

Eine kopierfahige Vorlage des Formulars findet sich aber auch im
Anhang dieser Broschiire.

GENDER-DIMENSIONEN — ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN
Hier werden offene Fragen aufgelistet, die die ganze Breite des je-
weiligen Bereichs aufzeigen. Die Fragen beriihren eher eine quali-
tative Ebene und sind so angelegt, dass sich mit ihnen der bereits
erreichte Stand konstatieren lasst wie noch weitere Bedarfe zu
identifizieren sind. Die Fragen lassen sich als Anregung fiir weitere
(mittel- und langfristige) Reflexionsbereiche,Veranderungsschritte
und Entwicklungsvorhaben verstehen.Es ist hier notwendig,den Fo-
kus auf die Gender-Dimension mit weiteren sozialen Kategorien zu
verschrianken, d.h. Alter, Migrationserfahrungen oder sexuelle
Orientierung mit einzubeziehen. Die Fragen nach Frauen/Mannern
lassen sich als Anregungen verstehen, auch in diese Richtungen zu
analysieren. Dieser Abschnitt ist optional zur Bearbeitung, stellt ei-
nen zweiten Schritt dar, und unter den Fragen konnen diejenigen
ausgewihlt werden, die fiir die Einrichtung die stirkste Relevanz
aufweisen. In diesem Sinne ist er als Signal zu verstehen, dass liber
die Analyse der Bestandsaufnahme hinaus eine weitere inhaltliche
Ausdifferenzierung sowie darauf aufbauende Veranderungsprozes-
se moglich sind und unterstiitzt werden.
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BEREICH QUALITATSVERSTANDNIS —
RELEVANZ VON GENDER MAINSTREAMING

Der Bereich Qualititsverstindnis umfasst die Selbstbeschreibung
der Organisation im Hinblick auf grundlegende Werte, piadagogi-
sche Grundlagen und Ziele der Arbeit.

Der Grad derVerankerung von Gender-Perspektiven in diesem Be-
reich ist bedeutsam fiir die organisationspolitische Einordnung des
Ziels der Geschlechtergerechtigkeit. Der Einbezug von GM-Prinzi-
pien an dieser Stelle unterstiitzt programmatisch die Gesamtheit
der Gleichstellungsprozesse, da sich die anderen Organisationsbe-
reiche inhaltlich immer auf dieses Feld riickbeziehen.

GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME
Sind Aussagen zur Strategie des Gender Mainstreaming
im Leitbild bzw. in entsprechenden
Ja |:| Nein |:|

Dokumenten explizit enthalten?

Wenn ja, wo:

Hat die Einrichtung verbindlich geschlechterpolitische
Zielsetzungen formuliert, verabschiedet
und an entsprechender Stelle festgelegt? Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, wo:

Ist Gender Mainstreaming bzw. die Gender Perspektive expliziter
Bestandteil der Qualitatsentwicklungsverfahren
der Einrichtung (also z.B. Bestandteil

des QM-Systems)?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, wo:

Falls moglich, bitte entsprechende Dokumente beifiigen!
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GENDER DIMENSIONEN — ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN

* WelcheVorstellungen der Kategorie Geschlecht liegen der Arbeit
zugrunde?

* Welches Verstindnis von Gender Mainstreaming ist in die Orga-
nisation eingefiihrt?

* Inwiefern ist Geschlechtergerechtigkeit ein Ziel, das in der Arbeit
der Einrichtung verfolgt wird?

* Wo sind diese inhaltlichen Positionierungen und institutionellen
Ubereinkiinfte festgelegt? Inwiefern sind sie verbindlich?

* Welche Bedeutung hat GM in Bezug auf die Entwicklung der Pro-
fessionalitit der Einrichtung? Welchen Stellenwert hat GM in Be-
zug auf die Effizienz der Einrichtung?

* Inwiefern spielt bei der Formulierung von zentralen Zielgruppen
die Gender-Perspektive eine Rolle?

* Inwiefern ist das inhaltliche Profil der Bildungseinrichtungen
durch Gender-Bewusstsein gepragt! Kommt dem Thema Ge-
schlechtergerechtigkeit/GM in der AuBendarstellung eine Bedeu-
tung zu?

* Inwiefern werden diese Aussagen von allen Bereichen der Ein-
richtung und allen Mitarbeitenden getragen und unterstiitzt? Gibt
es Widerstinde in der Einrichtung?

* Auf welchen Ebenen wird ein Austausch zu theoretischen Ent-
wicklungen und praktischen Erfahrungen im Bereich der ge-
schlechtergerechten Bildungsarbeit und des Gender Mainstrea-
ming gefiihrt? Wer ist daran beteiligt und wie wirkt es sich aus?
Gibt es eine spezielle Unterstiitzung, z.B. Leitfiden, Materialien,
Datenbanken?

* Wie werden GM-Pline und Gleichstellungsziele entwickelt, ab-
gestimmt, festgelegt und kommuniziert?

* Inwiefern werden Relevanz und Effektivitit von bereits eingelei-
teten GM-Prozessen uberpriift?

* Welche Bedeutung erhalten gender-relevante Aspekte in Quali-
tatsentwicklungsprozessen?

* Inwiefern beinhalten die Aktivititen und Strukturen im Rahmen
des Gender Mainstreaming einen Abbau der Polarisierung zwi-
schen Minnern und Frauen!?
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BEREICH LEISTUNG —
RELEVANZ VON GENDER MAINSTREAMING

Der Bereich Leistung beinhaltet alle Angebote und Dienstleistun-
gen, die die Einrichtung gegeniiber der Offentlichkeit, bestimmten
Auftraggebern oder intern plant, organisiert und nachbereitet.

Durch Gender Mainstreaming wird die inhaltliche Ausgestaltung
und die Form der Durchfiihrung der verschiedenen Leistungen ge-
schlechtersensibel reflektiert und auf das Ziel der Geschlechterge-
rechtigkeit abgestimmt.

GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Wie viele Seminare werden
speziell fiir Frauen oder
Manner angeboten? Frauen |:| Ménner |:|
Wie viele Projekte oder andere

Leistungen werden speziell fiir

Frauen oder Manner angeboten? Frauen |:| Ménner |:|

Wie viele Seminare, Projekte oder andere Leistungen
gibt es explizit zur Gender-Thematik? Anzahl |:|

Welche:

Werden Materialien zur geschlechtergerechten
Durchfiihrung der Leistungen eingesetzt?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, welche:

Gibt es in der Einrichtung
gender-bezogene Lehrmaterialien? Ja |:| Nein |:|
Wie hoch ist der Anteil von
Frauen und Mannern an den
Teilnehmenden insgesamt? Frauen Ménner
Wie hoch ist der Anteil von
Frauen und Mannern

an den Teamerinnen? Frauen Ménner
Beteiligt sich die Einrichtung an Gremienarbeit
und Fachaustausch im Bereich
geschlechtsbezogener Bildungsarbeit?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, an was:
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GENDER DIMENSIONEN — ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN

* Wie werden geschlechterpolitische Fragen bei einrichtungs- und
verbundbezogenen Leistungen beriicksichtigt? Inwiefern ist das
Programmangebot der Einrichtung geschlechtergerecht ausge-
richtet! Wie sehen spezielle Leistungsarten/Angebote fiir Frau-
en und Manner aus? Wie hoch ist der Anteil der finanziellen
Mittel, die in diese Veranstaltungen flieBen?

* Unter welchen Gesichtspunkten werden (haupt-, neben- und eh-
renamtliche) Referentlnnen ausgewihlt? Wie werden diese ein-
gearbeitet bzw. fachlich begleitet? Wie werden sie iiber ge-
schlechterrelevante Themen informiert? Inwiefern wird bei der
Auftragsvergabe die Geschlechterparitit beriicksichtigt?

* Wird generell bei Veranstaltungen oder Projekten nach dem ge-
schlechterpolitischen Bezug des Themas gefragt? Inwiefern wird
bei Planung, Gestaltung und Durchfiihrung der einzelnen Veran-
staltungen auf geschlechtersensible Methodik/Didaktik geachtet?

* Wie wird bei der Konzipierung und Planung von Veranstaltungen
GM im Hinblick auf die Gestaltung der Rahmenbedingungen be-
ricksichtigt? Inwiefern ist bei den Angeboten Kinderbetreuung
gewihrleistet! Inwiefern sind die Lernzeiten auf die gender-be-
zogenen Bedurfnisse abgestimmt?

* Wie wird dafiir Sorge getragen, dass die geschlechtsbezogenen
Interessen und Bediirfnisse von Teilnehmenden in die Angebots-
entwicklung und Programmplanung einbezogen werden?

* Welche spezifischen Dienstleistungen (z.B.Feedback, Referentln-
nenpool, Fachzeitschriftenarchiv, Beratungen) werden fiir Mitar-
beitende, Mitgliedseinrichtungen undVerbund- und Kooperations-
partnerlnnen im Hinblick auf Gender-Fragen angeboten?

* Wie werden Fragen der Geschlechtergerechtigkeit bei der Be-
setzung und in der inhaltlichen Arbeit von Foren/Gremien be-
riicksichtigt?
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BEREICH EVALUATION —
RELEVANZ VON GENDER MAINSTREAMING

Im Bereich Evaluation werden die Planungsschritte, Untersuchungs-
felder, Instrumente und Konsequenzen beschrieben, mit denen die
verschiedenen Leistungen ausgewertet werden.

Die gender-sensible Gestaltung der Evaluationsprozesse erméglicht
es, die Wirkungen der Leistungen beziiglich der Herstellung von
Geschlechtergerechtigkeit einzuschitzen. Ein entsprechendes In-
strumentarium ermoglicht es, auf unterschiedliche Bedirfnisse,
Lernwege und Wahrnehmungen der Teilnehmenden in ihrer Plura-
litdt einzugehen und das Leistungsangebot weiterzuentwickeln.

GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Werden in der Einrichtung Evaluationsinstrumente
eingesetzt, die die Riickmeldungen der Teil-
nehmenden geschlechterdifferenziert erheben? Ja |:| Nein |:|

Werden in der Einrichtung Evaluationsinstrumente
eingesetzt, die die Auswertung der Teamenden
geschlechterdifferenziert erfassen? Ja |:| Nein |:|

Sind im Evaluationsinstrumentarium explizite
Fragen zur gender-bezogenen Zufriedenheit
verbindlich vorgesehen? Ja |:| Nein |:|
Werden die gender-relevanten Daten
der Evaluation dokumentiert?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, wem sind sie zugénglich:

Gibt es Regelungen, die Konsequenzen aus
den gender-bezogenen Evaluationsergebnissen
verbindlich festlegen?

Ja |:| Nein |:|
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GENDER DIMENSIONEN — ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN

* Welche gender-relevanten Aspekte sind im Hinblick auf die An-
lage und Planung der Evaluation von Bedeutung?

* In welchen Bereichen werden bereits gender-bezogene Daten er-
hoben? In welchen bislang nicht? Inwiefern ist der Einbezug der
Gender-Perspektive in die verschiedenen Evaluationsebenen ver-
bindlich verankert?

* Wie ist die Gender-Perspektive in die verschiedenen Instrumen-
te (z.B. Feedbackrunden, Fragebdgen, Auswertungsgespriche)
einbezogen? Wo hat es sich besonders bewihrt?

* Inwiefern sind die Evaluierenden dazu befihigt, diese Perspekti-
ve zu integrieren?

* Inwiefern werden die schriftlichen und/oder miindlichen Riick-
meldungen und Berichte der Pidagoglnnen gender-bezogen
strukturiert? Inwiefern werden gender-bezogene Differenzen in
den jeweiligen Lehr-Lernprozessen gender-sensibel beobachtet
und ausgewertet! Inwiefern werden die Lernprozesse und Ler-
nerfolge mit dem Ziel der Geschlechtergerechtigkeit kontinuier-
lich reflektiert?

* Inwiefern werden die in der Evaluation gewonnenen Daten sys-
tematisch gender-bezogen ausgewertet und aufbereitet?
Inwiefern werden die ermittelten Ergebnisse beziiglich ihrer Aus-
sagen im Hinblick auf das Ziel der Geschlechtergerechtigkeit aus-
gewertet!

* Wie wird mit gender-relevanten Ergebnissen von Evaluationen
umgegangen? Welche Auswirkungen haben sie fir die
Weiterbildungspraxis?
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BEREICH ORGANISATION -
RELEVANZ VON GENDER MAINSTREAMING

Mit dem Bereich Organisation werden die Strukturen, d.h.Arbeits-
bereiche, Funktionen und Aufgaben, sowie Abliufe erfasst, die dem
Handeln einer Einrichtung zugrunde liegen. Dazu gehoren sowohl
Leitungs- und Fiihrungshandeln als auch die Prozesse zur Weiter-
entwicklung dieser Organisation.

Arbeitsstrukturen und -abldufe haben in ihrer Anlage und durch die
in ihnen handelnden Personen gender-bezogene Auswirkungen.Der
Einbezug von Gender Mainstreaming in die entsprechenden Pla-
nungs-, Lenkungs- und Gestaltungsprozesse unterstiitzt das Ziel ei-
ner innerorganisationalen Geschlechtergerechtigkeit.

GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Wie ist die Verteilung von Frauen und Mannern auf die Hierarchie-
ebenen? (in absoluten Zahlen)

Frauen |:| Minner |:|
Frauen |:| Minner |:|
Frauen |:| Minner |:|

Gibt es Genderbeauftragte in der Organisation? Ja |:| Nein |:|

Vorstand:
Geschiftsfiihrung:

Weitere Fiihrungspositionen:

Gibt es Frauenbeauftragte in der Organisation? Ja |:| Nein |:|

Wenn ja: Mit welchem Zeitanteil und welchen Befugnissen?

Gibt es Frauenférderplane in der Organisation? Ja |:| Nein |:|

Wurden Gender Mainstreaming-Prinzipien bzw. die Gender-
Perspektive explizit in bisherige Organisations-
entwicklungsprozesse/-schritte miteinbezogen? Ja |:| Nein |:|
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GENDER DIMENSIONEN — ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN

* Welche Aufgaben- bzw. Funktionsbereiche der Einrichtung wer-
den von Frauen bzw. Mannern wahrgenommen? Wie sind diese
in die Organisationsstruktur eingebunden?

* Gibt es organisationale Strukturen oder Abliufe, die vor allem
bzw. ausschlieBlich von Frauen bzw. Mannern geprigt sind? Wel-
che Auswirkungen hat dies? Gibt es MaBnahmen zur Durchmi-
schung von bislang vorwiegend/ausschlieBlich mannlich und weib-
lich besetzten Arbeitsbereichen? Welche Gruppen gibt es nicht
in der Organisation (z.B. beziiglich sozialem Status, sexueller
Orientierung, Ethnizitdt, ...)? Gibt es informelle Netzwerke, und
wie sind Frauen und Minner darin integriert?

* Welche Fiihrungsstrukturen liegen der Einrichtung zugrunde und
vom wem sind sie besetzt? Auf welchen Ebenen sind weiblich und
mannlich besetzte Leitungspositionen verankert und in welchem
Verhiltnis stehen sie zueinander?

* Wie wirkt sich das Leitungsverhalten im Hinblick auf die Chan-
cengleichheit in der Organisation aus? Ist GM im Anforderungs-
profil von Fiihrungskriften verankert?

* Wie wird sichergestellt, dass die Aufgaben- und Zustandigkeits-
bereiche sowie Hierarchieebenen gleichermaBen von Frauen und
Minnern besetzt werden?

* Welche Prozesse gibt es in der Organisation, um Gender Main-
streaming-Strategien zu erarbeiten und zu implementieren? In
welcher Form flieBen Fragen von Gender Mainstreaming in die
Aufgaben der Organisationsentwicklung ein? Wird externe Be-
ratung/Expertise in Bezug auf GM in Anspruch genommen?

* Wie sind die Zustandigkeiten fiir den Bereich Qualitatsentwick-
lung geregelt? Ist in diesem Bereich Gender-Kompetenz angesie-
delt?

* Wie wird mit Anregungen, Ideen, Kritik umgegangen, die von Mit-
arbeitenden, Teilnehmenden und Auftraggebenden an die Orga-
nisation herangetragen werden (Verbesserungsmanagement)?
Gibt es hier gender-bezogene Auffilligkeiten?
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BEREICH RESSOURCENMANAGEMENT -
RELEVANZ VON GENDER MAINSTREAMING

Der Bereich Ressourcenmanagement beinhaltet den Umgang der
Einrichtung mit Ressourcen materieller und immaterieller Art, vor
allem Lernorte und -materialien, Finanzen, Informationsquellen und
Traditionen.

Gewinnung und Einsatz der verschiedenen Ressourcen sind fiir die
Bildungsarbeit der Einrichtung von grundlegender Bedeutung, ihre
Art und Weise hat gender-relevante Auswirkungen.

GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Wird in der Einrichtung Gender-Budgetierung praktiziert
(z.B. durch die Ermittlung von gender-relevanten Daten
oder einer ,,geschlechterbewussten

Haushaltsfiihrung*)? Ja |:| Nein |:|

Werden in der Einrichtung spezielle Ressourcen
zur Unterstiitzung von Gleichstellungspolitik
und Gender Mainstreaming eingesetzt?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, welche und in welcher Héhe?

Liegen im Finanzcontrolling geschlechtersensible
Kennzahlen und Indikatoren vor? Ja |:| Nein |:|
Werden die Lernorte und -materialien einer
regelmaBigen Uberpriifung hinsichtlich ihrer
gender-sensiblen Ausgestaltung unterzogen? Ja |:| Nein |:|
Nutzt die Einrichtung Informations- und Wissensquellen

zu gender-relevanten Themen in Form von
Erwerb und Einsatz entsprechender
Fachpublikationen/Periodika?

Ja |:| Nein |:|
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GENDER DIMENSIONEN — ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN

* In welcherWeise wird bei der Auswahl und Gestaltung von Lern-
orten und Riumen gleichermaBen auf die Beddirfnisse von Frau-
en und Midnnern geachtet? Inwiefern ist die Zuganglichkeit und
Erreichbarkeit fiir alle gewahrleistet?

* Inwiefern ist die Lerninfrastruktur gender-sensibel gestaltet? In-
wieweit werden Ausstattung oder Materialien gender-bezogen
uberpriift?

* Welche gender-bezogenen Finanzierungsquellen werden ge-
nutzt?

* Wie wird vorhandenesWissen zu bildungs- und organisationsre-
levanten Themen von Frauen und Ménnern gleichermaBen als
Quelle einbezogen und sichtbar gemacht?

* Inwiefern werden Ergebnisse theoretischer Forschung (z.B. der
Gender Studies) in die konzeptionelle Arbeit miteinbezogen?

* Welche Informationen zu theoretischen und praktischen Aspek-
ten von geschlechtergerechter Bildungsarbeit und Gender Main-
streaming werden den Mitarbeiterinnen zur Verfiigung gestellt?

* In welchem Verhiltnis stehen Aspekte der Wirtschaftlichkeit und
Gender Mainstreaming-Ansétze bzw.VWerte von Geschlechterge-
rechtigkeit zueinander?

* WelcheTraditionen der Einrichtung wirken sich auf Gender Main-
streaming aus und wessen Interessen werden dadurch gestarkt?



INSTITUTIONELLE GENDER-ANALYSE
Arbeitsbldtter: Bestandaufnahme und Entwicklungsperspektiven

BEREICH PERSONAL —

RELEVANZ VON GENDER MAINSTREAMING

Der Bereich Personal bezieht sich auf die Gesamtheit der an der
Bildungsarbeit beteiligten Mitarbeitenden der verschiedenen Sta-
tusformen (fest angestellte und freie Mitarbeiterinnen, Neben- und
Ehrenamtliche), ihre Tétigkeiten, deren organisationaleVerankerung
und diesbeziigliche Planungs- und Entwicklungsprozesse.

Dieser Bereich beriihrt die Interessen, Bediirfnisse und Kompeten-
zen von weiblichen und mannlichen Mitarbeitenden, Dimensionen
von Integration und Partizipation. Der Einbezug von Gender Main-
streaming unterstiitzt die gender-gerechte Ausgestaltung und
Weiterentwicklung.

GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Wie hoch ist der Anteil von Frauen und Mannern an der
Gesamtheit des Personals? (in absoluten Zahlen)

FlL Im[ ]
FlL Im[ ]
FlL Im[ ]
FlL Im[ ]
FlL Im[ ]
FlL Im[ ]
FlL Im[ ]

Freie Mitarbeiterlnnen und Nebenamtliche: F |:| M. |:|

Geschiftsfiihrung:

Auszubildende:

Padagogisches Personal (hauptberuflich):
Sonstige (Praktikantlnnen, ZDL, FS)):
Sachbearbeitung und Buchhaltung:
Ehrenamtliche:

Technisches Personal/Hauswirtschaft:

Werden die Prinzipien von Gender Mainstreaming
bei Stellenausschreibungen und Einstellungs-
Ja |:| Nein |:|

politik konsequent befolgt?

Hat es bereits Sensibilisierungsveranstaltungen oder
Fortbildungen zur Gender-Thematik

in der Einrichtung gegeben? Ja |:| Nein |:|

Gibt es in der Einrichtung verschiedene
Arbeitszeitmodelle, die die Bediirfnisse
der Mitarbeitenden einbeziehen?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, welche:

Sind GM-Prinzipien verbindlich in
Mitarbeiterlnnen-Gespriche integriert?

Ja |:| Nein |:|
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GENDER DIMENSIONEN — ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN

* In welcher Weise werden in den Titigkeitsbeschreibungen die
festgelegten Aufgaben, Befugnisse sowie Anforderungen auf ste-
reotype Geschlechterrollenzuschreibung hin Giberpriift?

* Wie ist die Einkommenssituation in der Organisation bzgl. der
Gleichstellung von Frauen und Ménnern?

* Gibt es in der Organisation Modelle zur Einbindung von Beschif-
tigten wahrend der Karenzzeiten, zur Betreuung der Kinder von
Beschiftigten, zur Unterstiitzung von Pflegezeiten von Beschiftig-
ten? Wird bei der Festsetzung von Terminen auf die Méglichkeiten
von Teilzeitkriften geachtet? Werden Uberstunden erwartet und
wie sind die Auswirkungen auf Frauen und Ménner?

* Inwiefern werden Entlohnung,Versetzung, Kiindigung und ande-
re Beschiftigungsaspekte auf die GM-Strategie abgestimmt? Wird
GM in den Personalstrategien und Personalplinen beriicksichtigt?

* Gibt es Betriebsvereinbarungen zur besseren Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, gegen geschlechtsbezogene Lohndiskriminie-
rung oder gegen sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz?

* Wie gestaltet sich die Anerkennungskultur der Organisation
(Was erhilt Anerkennung und was nicht? Was davon wird finan-
ziell honoriert?) — ist sie gender-spezifisch gepragt?

* Beziehen sich diese Beteiligungsprozesse gleichermaBen auf Frau-
en und Manner (z.B. durch die Besetzung in Gremien)?

* In welcher Form sind Gender-Kompetenzen fiir die Auswahl der
Lehrenden von Bedeutung? Inwiefern werden die Padagoginnen
in den Bereichen geschlechtergerechte Bildungsarbeit und Gen-
der Mainstreaming fortgebildet? Inwiefern werden die Lehrenden
durch die hauptamtlich Mitarbeitenden in Bezug auf die Umset-
zung von Gender Mainstreaming-Aspekten beraten, geférdert
und gefordert?

* Welche Rolle spielt GM bei der Zusammenarbeit und Einbezie-
hung von Neben- und Ehrenamtlichen?

* Gibt es Leitfaden fiir Mitarbeiterlnnengespriche, die gender-sen-
sible Fragen enthalten?



INSTITUTIONELLE GENDER-ANALYSE
Arbeitsbldtter: Bestandaufnahme und Entwicklungsperspektiven

BEREICH KOMMUNIKATION -
RELEVANZ VON GENDER MAINSTREAMING

Der Bereich Kommunikation erfasst alle Strukturen und Abliufe,
mit denen inner- und auBerhalb der Einrichtung Informationen
flieBen; er bezieht sich auf die damit verbundenen Ziele, Inhalte
und Formen.

Durch den Einbezug der Gender Perspektive wird deutlich, wer
an den Kommunikationsprozessen auf welche Weise beteiligt ist,
wo Informationen flieBen und gebiindelt werden. Gender Main-
streaming arbeitet auf die gender-gerechte Erhéhung von Partizi-
pations- und Gestaltungsméglichkeiten hin.

GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME
Sind an den (Arbeits- und Kommunikations-) Gremien

der Einrichtung Frauen und Manner
Ja |:| Nein |:|

gleichermaBen beteiligt?

Wie sind die Schliisselstellen des Informations- und Kommunika-
tionsflusses nach innen und auBen beziiglich ihrer Verteilung auf
Frauen und Manner besetzt:

FLIm[ ]
FLIm[ ]

Verantwortliche(r) fiir Offentlichkeitsarbeit: F |:| M. |:|

Abteilungsleitungen:

Betriebliche Interessensvertretung:

Mitarbeiterlnnen im Bereich Beratung,
Anmeldung, Telefonzentrale:

FLIm[ ]

Verantwortliche im Bereich Postverteilung: F |:| M. |:|
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GENDER DIMENSIONEN — ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN

* Werden Kommunikationsbedurfnisse gender-bezogen identifi-
ziert?

* Wie wird dafiir gesorgt, dass Informationen und Unterlagen zu
gender-relevanten Themen (allen Mitarbeitenden) zur Verfiigung
gestellt werden?

* Welchen Stellenwert hat eine regelmiBige Kommunikation im
Sinne eines institutionalisierten Dialoges innerhalb der Einrich-
tung/des Verbundes? Wie wirkt sich dies auf Gender-Strukturen
aus!?

* Nach welchen Gesichtspunkten wird entschieden, iiber welche
Themen und Schwerpunkte in welcher Weise informiert wird
bzw. ein Austausch stattfindet? Wie wirkt sich dies auf Gender-
Themen aus?

* Welche Informations- und Kommunikationsformen (z.B.Informa-
tionsweitergabe, systematisches Berichtswesen, Fachaustausch,
Formen derWissensgewinnung) werden genutzt? Welche Medien
und Trager werden fiir die verschiedenen — internen und exter-
nen — Kommunikationsformen eingesetzt! Welche gender-bezo-
genen Wirkungen lassen sich feststellen?

* Wie wird dafiir gesorgt, dass schriftliche interne und externe
Kommunikation sprachlich und inhaltlich geschlechtergerecht ge-
staltet ist?

* Werden an der Auswahl von Wissensbereichen und beim Wis-
sensaustausch Frauen und Manner gleichermalBen beteiligt?

* Gibt es Strukturen informellen Austauschs und unterliegen die-
se einer Gender-Dimension? Welche Auswirkungen lassen sich
feststellen?



INSTITUTIONELLE GENDER-ANALYSE
Arbeitsbldtter: Bestandaufnahme und Entwicklungsperspektiven

BEREICH MARKTBEZUG -
RELEVANZ VON GENDER MAINSTREAMING

Im Bereich Marktbezug werden die Handlungen einer Einrichtung
gefasst, die sich auf die Positionierung am Markt und die Gestaltung
des Marktes beziehen, also vor allem Marktanalyse, Marketingkon-
zept und MarketingmaBnahmen.

Durch die marktbezogenen Analysen, Konzepte und MaBnahmen
positioniert sich die Einrichtung mit ihren Leistungen offentlich. In
diesem Prozess werden Frauen und Manner beobachtet, dargestellt
und angesprochen. Der Einbezug von Gender Mainstreaming for-
dert die gender-gerechte Wirkungsweise.

GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Nimmt die Einrichtung regelmaBig gender-sensible
Marktanalysen/Bedarfserhebungen vor? Ja |:| Nein |:|

Bemiiht sich die Einrichtung aktiv, ein
gender-bezogenes Leistungsprofil zu erreichen! Ja |:| Nein |:|

Wird dafiir gesorgt, dass eine geschlechtergerechte
Formulierung (Sprache) und Gestaltung
von Programmen, Bildern usw. erfolgt
(Werbung und Offentlichkeitsarbeit)? Ja |:| Nein |:|
Gibt es MarketingmaBnahmen oder -produkte, die sich

gezielt an Frauen wenden bzw. das Ziel verfolgen,

die Ansprache von Frauen zu verstirken? Ja |:| Nein |:|
Gibt es MarketingmaBnahmen oder -produkte, die sich gezielt

an Minner wenden bzw. das Ziel verfolgen,
die Ansprache von Mannern zu verstirken? Ja |:| Nein |:|
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GENDER DIMENSIONEN — ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN

* In welcher Form werden gender-relevante Aussagen bzw. Ergeb-
nisse aus gesellschaftsanalytischen Studien wahrgenommen, re-
flektiert und in die Weiterentwicklung der Arbeit der Einrichtung
miteinbezogen?

* In welcher Form werden Informationen gesammelt und analy-
siert, um gender-bezogene Interessen, Bediirfnisse und Beson-
derheiten der Zielgruppen zu erfassen?

* Welche gender-bezogenen Leistungs- und Zielgruppenprofile ha-
ben andere Einrichtungen (z.B. Kooperationspartner oder Mitbe-
werber)? In welchen Bereichen sind andere Anbieter ggf. besser?

* Wo liegen besondere Stirken und Schwichen der Einrichtung?
Was ist das Alleinstellungs- oder Unterscheidungsmerkmal zu an-
deren Anbietern derWeiterbildung? Inwiefern ist die Gender-Di-
mension einbezogen oder kann dies zusitzlich unterstiitzen?

* Wie wird dafiir Sorge getragen, dass bei der Entwicklung des
Marketingkonzepts und von Marketingsstrategien gender-rele-
vante Aspekte angemessen beriicksichtigt werden?

* In welcher Form wird die unterschiedliche Mediennutzung von
Frauen und Mannern bei der Werbung und Offentlichkeitsarbeit
beriicksichtigt?

* Werden traditionelle Rollenbilder vermieden? Werden weibliche
Lebensumstinde sichtbar gemacht?

* Inwiefern ist die Gestaltung der Preise auf gender-bezogene Rah-
menbedingungen abgestimmt?

* Wird in die Ansprache von Férderinstitutionen, Auftraggeberin-
nen und Partnerinnen der Hinweis auf eigene gender-bezogene
Aktivitdten integriert?

* Inwieweit werden bildungspolitische Diskussionen mit einer gen-
der-sensiblen Perspektive verfolgt und beeinflusst?



INSTITUTIONELLE GENDER-ANALYSE
Arbeitsbldtter: Bestandaufnahme und Entwicklungsperspektiven

BEREICH VERNETZUNG/KOOPERATION -
RELEVANZ VON GENDER MAINSTREAMING

Im Bereich Vernetzung/Kooperation werden alle Tatigkeiten, Ablau-
fe und Strukturen beschrieben, die die Verkniipfung der eigenen Ak-
tivititen und Angebote mit denen anderer Einrichtungen bezwecken.

Die damit verbundenen Ziele, Inhalte und Gegenstandsbereiche,
Partnerlnnen und Beteiligungsformen beriihren und gestalten das
Handeln von Frauen und Miannern, haben Auswirkungen auf die
Gender-Dimensionen der Bildungsarbeit. Gender Mainstreaming
unterstiitzt die vernetzten oder kooperierenden Einrichtungen bei
der gender-gerechten Ausgestaltung.

GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME
Gibt es Vernetzungen/Kooperationen mit Einrichtungen,
die schwerpunktmaBig bzw. ausschlieBlich in
Ja |:| Nein |:|

gender-bezogenen Arbeitsfeldern aktiv sind?

Wenn ja, welche:

Gibt es Vernetzungen/Kooperationen
zu gender-bezogenen Themen?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, welche:
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GENDER DIMENSIONEN — ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN

* Wie wird dafiir gesorgt, dass die Kooperations- undVernetzungs-
aktivititen gleichermaBen von Frauen und Mannern initiiert, be-
gleitet und ausgewertet werden (z.B.gleichmaBige Verteilung der
Ansprechpartnerschaften auf Frauen und Manner)?

* Welche Ziele werden mit Kooperations- und Vernetzungsakti-
vititen angestrebt und inwiefern wirken sie sich positiv auf
Gender Mainstreaming-Prozesse aus?

* In welcher Form werden die gender-bezogenen Bediirfnisse der
Kooperationspartnerlnnen beriicksichtigt?

* Wie wird ggf. mit Konflikten in Bezug auf differierende Vorstel-
lungen in puncto Gender Mainstreaming umgegangen? Wo gibt es
Grenzen der Zusammenarbeit!?

* Inwiefern werden Kooperationen gender-sensibel reflektiert und
ausgewertet! FlieBen die Erfahrungen in andere Kooperations-
strukturen mit ein?

¢ Lassen sich gender-relevante Arbeitsfelder und Vorhaben durch
Kooperationen und Vernetzungen verbessern?

* Wie werden Schliisselpartnerlnnen und Netzwerke beziiglich
der GM Strategie in der Organisation genutzt?



INSTITUTIONELLE GENDER-ANALYSE

Arbeitshilfe zur Organisationsentwicklung von Bildungseinrichtungen im Kontext von Gender Mainstreaming

LITERATUR

Die Literatur zum Themenfeld ist inzwischen vielfiltig. In der von
der Bundeszentrale fiir politische Bildung herausgegebenen
Publikation

Meuser, Michael / Neusii3, Claudia:

Gender Mainstreaming.

Konzepte — Handlungsfelder — Instrumente,
Bonn 2004

finden sich mehrere einfiihrende Beitrige zum Thema, darunter:

Woodward,Alison:
Gender Mainstreaming als Instrument zur
Innovation von Institutionen.

Hoying, Stephan / Lange, Ralf:
Gender Mainstreaming — ein Ansatz zur Auflésung
mannerbiindischer Arbeits- und Organisationskultur?

Schambach, Gabriele / Bargen, Henning von:
Gender Mainstreaming als Organisationsveranderungsprozess —
Instrumente zur Umsetzung von Gender Mainstreaming.

WEITERE AKTUELLE LITERATUR ZUM THEMA:

Blickhduser, Angelika / Bargen, Henning von:
Mehr Qualitit durch Gender-Kompetenz, Konigstein 2006.

Lange, Ralf:

Gender-Kompetenz fiir das Change Management. Gender und
Diversity als Erfolgsfaktoren fiir organisationales Lernen,
Bern 2006.

Derichs-Kunstmann, Karin:

Gender Mainstreaming-Implementierung als Beitrag zur
Qualitatsentwicklung in Weiterbildungseinrichtungen,

in: Forschungsinstitut Arbeit, Bildung, Partizipation (Hrsg.):
Jahrbuch Arbeit, Bildung, Kultur.

Bd. 23/24,2005/06,

S.103-117.

AUSSERDEM SEHR HILFREICH FUR DIE REFLEXION
BEI DER ANWENDUNG:

Dr. Frey, Regina, Dr. Hartmann, Jutta, Heilmann, Andreas,

Kugler, Thomas, Nordt, Stephanie, Smykalla, Sandra:

Gender Manifest. Plidoyer fiir eine kritisch reflektierende Praxis
in der genderorientierten Bildung und Beratung
http://www.gender.de/mainstreaming/GenderManifest01_2006.pdf
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LINKS

http://www.arbeitundleben.de/gender-analyse/
(Elektronisches Bearbeitungsformular)

http://lwww.gender-qualifizierung.de/
(Homepage des Projekts ‘Gender-Qualifizierung
fur die Bildungsarbeit’)

http://lwww.gendercheck.net

(Homepage des Projekts ‘Gender Check — Eine Aktion zur
Forderung der Balance von Beruf und Privatleben fiir Frauen
und Manner in Europa’)

http://lwww.arbeitundleben.de/download/empfehlungen.pdf
(Empfehlungen zur geschlechtergerechten Bildungsarbeit)
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Arbeitshilfe zur Organisationsentwicklung von Bildungseinrichtungen im Kontext von Gender Mainstreaming

FRAGEBOGEN
ZUR BESTANDSAUFNAHME

Name der Einrichtung:

Beteiligte bei der Datenaufnahme (Name/Funktion):

Termin der Datenaufnahme:

Bezugszeitraum:

N |5



INSTITUTIONELLE GENDER-ANALYSE
Fragebogen zur Bestandaufnahme

BEREICH QUALITATSVERSTANDNIS -
GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME
Sind Aussagen zur Strategie des Gender Mainstreaming
im Leitbild bzw. in entsprechenden
Ja |:| Nein |:|

Dokumenten explizit enthalten?

Wenn ja, wo:

Hat die Einrichtung verbindlich geschlechterpolitische
Zielsetzungen formuliert, verabschiedet
und an entsprechender Stelle festgelegt? Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, wo:

Ist Gender Mainstreaming bzw. die Gender Perspektive expliziter
Bestandteil der Qualitatsentwicklungsverfahren
der Einrichtung (also z.B. Bestandteil

des QM-Systems)?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, wo:

Falls moglich, bitte entsprechende Dokumente beifiigen!

y/\

BEREICH LEISTUNG -
GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Wie viele Seminare werden
speziell fiir Frauen oder
Minner angeboten? Frauen |:| Manner |:|
Wie viele Projekte oder andere

Leistungen werden speziell fir

Frauen oder Manner angeboten? Frauen |:| Manner |:|

Wie viele Seminare, Projekte oder andere Leistungen
gibt es explizit zur Gender-Thematik? Anzahl |:|

Welche:

Werden Materialien zur geschlechtergerechten
Durchfiihrung der Leistungen eingesetzt?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, welche:

Gibt es in der Einrichtung
gender-bezogene Lehrmaterialien? Ja |:| Nein |:|
Wie hoch ist der Anteil von
Frauen und Mannern an den
Teilnehmenden insgesamt? Frauen Manner
Wie hoch ist der Anteil von
Frauen und Mannern

an den Teamerinnen? Frauen Manner
Beteiligt sich die Einrichtung an Gremienarbeit
und Fachaustausch im Bereich
geschlechtsbezogener Bildungsarbeit?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, an was:




INSTITUTIONELLE GENDER-ANALYSE
Fragebogen zur Bestandaufnahme

BEREICH EVALUATION —
GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Werden in der Einrichtung Evaluationsinstrumente
eingesetzt, die die Riickmeldungen der Teil-
nehmenden geschlechterdifferenziert erheben? Ja |:| Nein |:|

Werden in der Einrichtung Evaluationsinstrumente
eingesetzt, die die Auswertung der Teamenden
geschlechterdifferenziert erfassen? Ja |:| Nein |:|

Sind im Evaluationsinstrumentarium explizite
Fragen zur gender-bezogenen Zufriedenheit
verbindlich vorgesehen? Ja |:| Nein |:|
Werden die gender-relevanten Daten
der Evaluation dokumentiert?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, wem sind sie zugénglich:

BEREICH ORGANISATION —
GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Wie ist die Verteilung von Frauen und Mannern auf die Hierarchie-
ebenen? (in absoluten Zahlen)

Frauen |:| Mainner |:|
Frauen |:| Mainner |:|
Frauen |:| Minner |:|

Gibt es Genderbeauftragte in der Organisation? Ja |:| Nein |:|

Vorstand:
Geschiftsfiihrung:

Weitere Fiihrungspositionen:

Gibt es Frauenbeauftragte in der Organisation? Ja |:| Nein |:|

Wenn ja: Mit welchem Zeitanteil und welchen Befugnissen?

Gibt es Regelungen, die Konsequenzen aus
den gender-bezogenen Evaluationsergebnissen
verbindlich festlegen?

Ja |:| Nein |:|
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Gibt es Frauenférderplane in der Organisation? Ja |:| Nein |:|

Wurden Gender Mainstreaming-Prinzipien bzw. die Gender-
Perspektive explizit in bisherige Organisations-
entwicklungsprozesse/-schritte miteinbezogen? Ja |:| Nein |:|
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Fragebogen zur Bestandaufnahme

BEREICH RESSOURCENMANAGEMENT -
GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Wird in der Einrichtung Gender-Budgetierung praktiziert
(z.B. durch die Ermittlung von gender-relevanten Daten
oder einer ,,geschlechterbewussten

Haushaltsfiihrung*)? Ja |:| Nein |:|

Werden in der Einrichtung spezielle Ressourcen
zur Unterstiitzung von Gleichstellungspolitik
und Gender Mainstreaming eingesetzt?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, welche und in welcher Héhe?

Liegen im Finanzcontrolling geschlechtersensible
Kennzahlen und Indikatoren vor? Ja |:| Nein |:|
Werden die Lernorte und -materialien einer
regelmaBigen Uberpriifung hinsichtlich ihrer
gender-sensiblen Ausgestaltung unterzogen? Ja |:| Nein |:|
Nutzt die Einrichtung Informations- und Wissensquellen

zu gender-relevanten Themen in Form von
Erwerb und Einsatz entsprechender
Fachpublikationen/Periodika?

Ja |:| Nein |:|
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BEREICH PERSONAL -
GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Wie hoch ist der Anteil von Frauen und Minnern an der
Gesamtheit des Personals? (in absoluten Zahlen)

FlL Im[ ]
FlL Im[ ]
FlL Im[ ]
FlL Im[ ]
FlL Im[ ]
FlL Im[ ]
FlL Im[ ]

Freie Mitarbeiterlnnen und Nebenamtliche: F |:| M. |:|

Geschiftsfiihrung:

Auszubildende:

Padagogisches Personal (hauptberuflich):
Sonstige (Praktikantlnnen, ZDL, FS)):
Sachbearbeitung und Buchhaltung:
Ehrenamtliche:

Technisches Personal/Hauswirtschaft:

Werden die Prinzipien von Gender Mainstreaming
bei Stellenausschreibungen und Einstellungs-
Ja |:| Nein |:|

politik konsequent befolgt?

Hat es bereits Sensibilisierungsveranstaltungen oder
Fortbildungen zur Gender-Thematik

in der Einrichtung gegeben? Ja |:| Nein |:|

Gibt es in der Einrichtung verschiedene
Arbeitszeitmodelle, die die Bediirfnisse
der Mitarbeitenden einbeziehen!?

Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, welche:

Sind GM-Prinzipien verbindlich in
Mitarbeiterlnnen-Gespriche integriert?

Ja |:| Nein |:|
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Fragebogen zur Bestandaufnahme

BEREICH KOMMUNIKATION —
GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME
Sind an den (Arbeits- und Kommunikations-) Gremien

der Einrichtung Frauen und Manner
Ja |:| Nein |:|

gleichermalBen beteiligt?

Wie sind die Schliisselstellen des Informations- und Kommunika-
tionsflusses nach innen und auBen beziiglich ihrer Verteilung auf
Frauen und Manner besetzt:

FLIm[ ]
FLIm[ ]

Verantwortliche(r) fiir Offentlichkeitsarbeit: F |:| M. |:|

Abteilungsleitungen:

Betriebliche Interessensvertretung:

Mitarbeiterlnnen im Bereich Beratung,
Anmeldung, Telefonzentrale:

FLIm[ ]

Verantwortliche im Bereich Postverteilung: F |:| M. |:|

y/\

BEREICH MARKTBEZUG —
GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME

Nimmt die Einrichtung regelmaBig gender-sensible
Marktanalysen/Bedarfserhebungen vor? Ja |:| Nein |:|

Bemiiht sich die Einrichtung aktiv, ein
gender-bezogenes Leistungsprofil zu erreichen? Ja |:| Nein |:|

Wird dafiir gesorgt, dass eine geschlechtergerechte
Formulierung (Sprache) und Gestaltung
von Programmen, Bildern usw. erfolgt
(Werbung und Offentlichkeitsarbeit)? Ja |:| Nein |:|
Gibt es MarketingmaBnahmen oder -produkte, die sich

gezielt an Frauen wenden bzw. das Ziel verfolgen,

die Ansprache von Frauen zu verstarken? Ja |:| Nein |:|
Gibt es MarketingmaBnahmen oder -produkte, die sich gezielt

an Manner wenden bzw. das Ziel verfolgen,
die Ansprache von Mannern zu verstirken? Ja |:| Nein |:|



INSTITUTIONELLE GENDER-ANALYSE
Fragebogen zur Bestandaufnahme

BEREICH VERNETZUNG/KOOPERATION -
GENDER DIMENSIONEN — BESTANDSAUFNAHME
Gibt es Vernetzungen/Kooperationen mit Einrichtungen,
die schwerpunktmaBig bzw. ausschlieBlich in

gender-bezogenen Arbeitsfeldern aktiv sind? Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, welche:

Gibt es Vernetzungen/Kooperationen
zu gender-bezogenen Themen? Ja |:| Nein |:|

Wenn ja, welche:

20
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