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Warum dieses Handbuch?

Mit diesem Handbuch sollen alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Stadt Wien bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming unterstiitzt
werden. Mit den folgenden Tipps, Checklisten und Anwendungsbei-
spielenwerdenSiebemerken:GenderMainstreamingfunktioniertleich-
ter als gedacht! Egal in welchem Bereich oder in welcher Funktion Sie
arbeiten,dasHandbuchbietetlhnenPraxistippsfliirmehrGleichstellung
im Magistrat.

Wie damit arbeiten? - Smarte Gendertipps

Das Handbuch soll als Nachschlagewerk fiir lhren Arbeitsalltag dienen. Auf die
Beschreibung von ausfiihrlichen Theorien wurde bewusst verzichtet. Wie bei
einem Lexikon kdnnen Sie sich anhand der Stichwortliste im Inhaltsverzeich-

nis schnell und unkompliziert zu einem bestimmten Thema oder Arbeitsauftrag
informieren - z.B. ,Wie organisiere ich eine Besprechung gendergerecht?” oder
+Wie wird geschlechtergerechte Sprache angewendet?”. Es ist daher nicht erfor-
derlich, das komplette Handbuch zu lesen.

Das Handbuch hat ein flexibles Format: Verschiedene Seiten mit Hinweisen
eignen sich dazu, sie einzeln auszudrucken und z.B. an die Pinnwand zu hangen.
Viele Tipps stehen als Checklisten bereit. Schneiden Sie doch die fiir Sie wichti-
gen Listen einfach aus.

Die verschiedenen Links mit Tipps zum Nachschlagen und Weiterlesen werden in
der Online-Version des Handbuchs gewartet.

Nutzen Sie das Handbuch - werden Sie ,gender-smart”!

Gender Mainstreaming? - Was war das nochmal schnell?

Gender Mainstreaming ist ein international Ublicher Fachbegriff, der aus dem
Englischen Gibernommen wurde. Der Ausdruck,,Gender” bezeichnet das ,soziale
Geschlecht” oder das ,anerzogene Geschlecht”.,Gender” meint also mehr als nur
die biologischen Unterschiede zwischen Frauen und Mannern. Es bezieht auch
Erziehung nach bestimmten Geschlechterrollen und gesellschaftliche Erwartun-
gen und Normen an Frauen und Manner ein.

~Mainstreaming” bedeutet,in den Hauptstrom bringen”. Gleichstellung ist somit
nicht nur ein weiterer Aufgabenbereich (wie beispielsweise Bildung oder Ver-
kehr), sondern wird in allen Bereichen - selbstverstandlich — einbezogen.
Gender Mainstreaming ist eine international anerkannte Vorgangsweise und
angewandte Strategie der Gleichstellungspolitik.

Warum Gender Mainstreaming im Magistrat?

Lebensbedingungen und Chancen sind in unserer Gesellschaft fiir Frauen und
Ménner verschieden. Daraus entwickeln sich unterschiedliche Interessen und
Bedurfnisse. Diese gilt es bei allen Entscheidungen, Projekten und Vorhaben der
Verwaltung zu berticksichtigen.

Die Anwendung von Gender Mainstreaming fihrt dazu, dass die Produkte und
Dienstleistungen der Stadt Wien dazu beitragen, die Gleichstellung von Frauen
und Mannern in Wien zu férdern.

In diesem Sinne freuen wir uns auf eine weitere spannende Zusammenarbeit und
hoffen, dass dieses Handbuch Unterstiitzung und viele weitere Anregungen fiir

lhren Arbeitsalltag mit Gender Mainstreaming bietet!

Die MD-0S, Dezernat Gender Mainstreaming

@ Einleitung




GenderMainstreamingbetrifftalle

Die Strategie des Gender Mainstreaming betrifft alle:
Frauen, Manner und Transgenderpersonen. Sie zielt darauf ab,
Ungleichheiten, die aufgrund des Geschlechts entstehen, zu verringern.

Gender Mainstreaming erfordert einen umfassenden Zugang
Gleichstellung ist nach wie vor ein wichtiges Thema. Es gibt Ungerechtigkeiten,
die aufgrund des Geschlechts entstehen. Dem will Gender Mainstreaming, eine
auch von der Europaischen Union vorgegebene Strategie, entgegenwirken. Ziel ist,
dass bei der Planung, Durchfiihrung und Bewertung von MaBnahmen die Lebens-
und Arbeitsbedingungen der Geschlechter beachtet werden. Denn nur wenn die
jeweiligen Unterschiede erkannt und beriicksichtigt werden, kdnnen Benachteili-
gungen vermieden werden.

Gleichstellung ist nicht nur ein wichtiges Thema bei Gehaltsfragen und im

Bereich der Personalentwicklung. Um tatsachliche Gleichstellung von Frauen

und Ménnern zu fordern, ist ein umfassender Zugang notwendig. Genderaspekte
sind daher auch beim Angebot an 6ffentlichen Dienstleistungen, im Umgang mit
den Kundinnen, bei der Offentlichkeitsarbeit, im internen Steuerungssystem der
Verwaltung ebenso wie bei der Budgeterstellung (Gender Budgeting) zu bertick-
sichtigen.

) Gender Mainstreaming betrifft alle



Tipps zum Weiterlesen:
Bergmann, Nadja / Pimminger,
Irene (2004): Praxis-Handbuch
Gender Mainstreaming

MA 57 — Frauenforderung und
Koordinierung von Frauenange-
legenheiten (Hrsg.in) (2009): Das
Rollen.Bilder.Buch. Zur Selbst-
reflexion fir Grof3 und Klein,
Wien

@ Gender Mainstreaming betrifft alle

Gender Mainstreaming und Frauenférderung

Benachteiligungen, die aufgrund des Geschlechts entstehen, gehen derzeit
vielfach zu Lasten von Frauen. Daher sind Gender Mainstreaming und Frauen-
forderung als einander ergdnzende Vorgangsweisen nebeneinander notwendig.
Mit spezifischer Frauenférderung sollen Benachteiligungen sichtbar gemacht,
ausgeglichen und spezielle UnterstiitzungsmalBnahmen angeboten werden
(,Reparatur”). Gender Mainstreaming greift diese Erkenntnisse auf und versucht
Denkweisen und Regelungen langfristig so zu verandern, dass Benachteiligungen
kunftig erst gar nicht mehr auftreten (,Pravention”).

Frauenforderung

Gender Mainstreaming

richtet sich an Frauen

richtetdenBlickaufdasVerhaltnisvon Frauen
und Mannern

zielt auf den Ausgleich bestehender
Benachteiligungen von Frauen

zielt auf die Verdnderung der Rahmen-
bedingungenundStrukturen,dieBenachteili-
gung hervorbringen

bietet MaBBnahmen fir Frauen an

integriertin alle MaBnahmen eine gleichstel-

lungsorientierte Perspektive

Typisch Frau - typisch Mann

Rollenklischees sind in unserer Gesellschaft noch immer fest verankert, trotz
aller gesetzlichen Regelungen, die gleiche Rechte und Pflichten fiir Frauen und
Manner seit den 1970er-Jahren festlegen. Die Einteilung in ,typisch weiblich”

und ,typisch mannlich” bestimmt vielfach immer noch das Denken und schrankt
die Handlungs- und Entfaltungsméglichkeiten von Madchen und Burschen, Frau-
en und Mannern ein. Auch wenn die Grenzen zwischen weiblichen und mann-
lichen Zuschreibungen heute flieBender sind als etwa vor 30 Jahren, wéhlen
beispielsweise noch immer weibliche Lehrlinge vorwiegend Berufe wie Friseurin
oder Verkauferin, wahrend mannliche Jugendliche zu technischen oder hand-
werklichen Berufen tendieren. Auch istimmer noch eindeutig, wer in ldngere
Karenz und/oder Teilzeitbeschaftigung geht, sobald Kinder geboren werden, wer
leichter in eine Fiihrungsposition kommt und wer in der gleichen beruflichen
Position mehr oder eben weniger verdient.

Méogliche MaBnahmen, die zu einer Verdnderung der Rollenstereotype fiihren

kénnen, liegen auf vielen verschiedenen Ebenen und wirken erst in ihrer Gesamt-

heit. Zum Beispiel:

+ Frauenfoérderung, gezielte Madchenarbeit, Empowerment

+ intensive padagogische Arbeit mit jungen Burschen und Entwicklung von Kon-
zepten fiir neue Mannerbilder

+ geschlechtssensible Berufsorientierung in Schulen und Sensibilisierung von
Padagoginnen und Pddagogen

+ Anwendung geschlechtergerechter Sprache

+ Darstellung von Frauen und Méannern in Texten und Bildern, die nicht den
gangigen Rollenstereotypen entsprechen

+ Starkung von Frauen, Mddchen, Mannern und Burschen in ,untypischen Rol-
len”

« uv.m.

Eine Welt ohne Rollenstereotype wiirde es Frauen und Mannern ermdglichen,
ihren Beruf und ihren Lebensstil nach ihren Begabungen und Neigungen, nach
personlichen Vorlieben und Talenten zu wahlen.




Tipp zum Weiterlesen:
Wippermann, Carsten / Calm-
bach, Marc / Wippermann,
Katja (2009): Manner: Rolle
vorwarts, Rolle rlickwarts.
Identitdten und Verhalten
von traditionellen, modernen
und postmodernen Mannern,
Leverkusen

Tipp zum Nachschlagen:
Gesetz zur Bekdmpfung von
Diskriminierung (Wiener Anti-
diskriminierungsgesetz)

e

s
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Manner und Gender Mainstreaming

Die Rollen von Frauen und Mannern haben sich in den letzten Jahrzehnten
enorm gewandelt. Diese groBBe Veranderung hat sich bei Mannern eher im Stil-
len vollzogen. Aktuelle Umfragen und Trends zeigen jedoch, dass die meisten
Manner ihre Einstellung zur Gleichberechtigung langst modernisiert haben. Fiir
die Mehrheit der Manner ist die Gleichberechtigung von Frauen eine selbstver-
standliche Haltung geworden. Dadurch hat sich in Mannerleben viel verandert:
Ménner missen z.B. in Partnerschaften den Druck des Geldverdienens nicht
mehr alleine tragen, haben in gleichberechtigten Partnerschaften mehr Zeit fr
Familie und Kinder und kdnnen es sich auch leisten, auf Karriere zu verzichten,
wenn sie lieber private Schwerpunkte setzen wollen. Mdnner kénnen also auch
von Gleichberechtigungsmal3nahmen profitieren.

Dariiber hinaus hinterfragen viele Manner aus ganz persénlichem Interesse
veraltete Mannerbilder. Die ,Risiken und Nebenwirkungen” klassischer Manner-
bilder sind nicht zu {ibersehen: Manner sterben in Osterreich etwa fiinf bis sechs
Jahre friiher als Frauen, Mdnner begehen etwa dreimal haufiger Selbstmord als
Frauen, Ma@nner veriiben wesentlich 6fter schwere Straftaten, Manner sind sehr
haufig von Gewalt durch andere Manner betroffen, Manner sind starker sucht-
gefahrdet, Manner vereinsamen im hoheren Alter hdufiger, Manner verlieren oft
nach Trennungen den guten Kontakt zu ihren Kindern. Mdnnerberatungsstellen
sind deshalb in Wien seit mehr als 25 Jahren aktiv, um Mannern, die in Krisensi-
tuationen gekommen sind, kompetente Hilfestellung anzubieten.

Manner sind auch Leidtragende traditioneller Rollenbilder und der klassischen
Arbeitsteilung zwischen Frauen und Mannern. Erfillen sie diese Rollenbilder
nicht, werden Manner mitunter auch von anderen Mannern diskriminiert.

Was haben Manner also davon, sich in Gender Mainstreaming einzubringen?
Viel, denn dies bringt eine bessere Vereinbarkeit von Beruf, Beziehung, Kinderbe-
treuung, Freizeit und mehr Gesundheit.

Lesben, Schwule und Transgenderpersonen

In Wien leben ca. 180.000 Lesben, Schwule und Transgenderpersonen. Auch wenn
heute offener tiber sexuelle Orientierungen und Identitdten gesprochen werden
kann, gibt es in unserer Gesellschaft immer noch viele Vorurteile gegen Les-
ben, Schwule und Transgenderpersonen. Diese Vorurteile haben zur Folge, dass
viele gleichgeschlechtlich liebende Menschen ihre Orientierung und oft auch
ihre Partnerlnnen vor anderen Menschen, oft sogar vor ihrer Familie und ihren
Arbeitskolleglnnen, geheim halten. Bei einem offeneren Umgang erleben sie im
Alltag haufig kleinere oder groBere Diskriminierungen. Auch Transgenderperso-
nen, also Personen, deren Geschlecht nicht mit ihrem duf3eren Erscheinungsbild
Uibereinstimmt, treffen oft auf Verunsicherung bei ihrem Gegeniiber.
Grundsatzlich mussen alle Leistungen der Stadt Wien ohne Einschrankung allen
Birgerlnnen, unabhéngig von ihrer sexuellen Orientierung oder Identitat, zur
Verfligung stehen.

Einige Tipps:
Bei Formularen sollten eingetragene Lebensgemeinschaften gleichwertig mit der
Ehe aufgelistet werden.

Auch Lesben, Schwule und Transgenderpersonen leben in Beziehungen und in
Familienverbédnden, die sich in ihrer Beziehungsqualitat nicht von denen hetero-
sexueller Kolleginnen unterscheiden. Darauf ist bei der Gestaltung von Leistun-
gen und auch in den Dienstplanen Riicksicht zu nehmen.

Die verwendete Sprache darf Personen unterschiedlicher sexueller Orientierun-
gen oder Identitdten nicht diskriminieren, sondern soll sie gleichwertig mitein-
schlieflen.



Gender Mainstreaming und Diversity Management

Gender Mainstreaming achtet in erster Linie darauf, ob es Unterschiede in

den Lebensverhdltnissen zwischen den Geschlechtern gibt und erst in zweiter
Linie auf die Unterschiede innerhalb eines Geschlechts (Alter, Herkunft etc.). Im
Diversity Management werden alle Unterschiede gleichermal3en betrachtet. Die
zentrale Aufmerksamkeit richtet sich dorthin, wo vorhandene Unterschiede eine
Ungleichbehandlung oder eine unterschiedliche Wertschédtzung auslosen.

Diversity umfasst folgende
Bereiche:
Geschlecht,Alter,soziokulturelle
Herkunft,Religion/Weltanschau-
ung, psychische und physische
Fahigkeiten,sexuelleOrientierung

Tipp zum Weiterlesen:
Appiano-Kugler, Iris / Kogoj,
Traude (Hrsg.innen) (2008):
Going Gender and Diversity,
Wien

Gender Mainstreaming

Diversity Management

gehtvonungleichenGeschlechterverhéltnissen
aus

gehtvoneinerfehlendenWertschatzunggegen-
Uber der Vielfalt in der Gesellschaft aus

Wurzeln: feministische Kritik an der Entwick-
lungspolitik,wissenschaftlicheGerechtigkeits-
debatte

Wurzeln:AntidiskriminierungspolitikundBurge-
rInnenrechtsbewegungindenUSA betriebswirt-
schaftliches Konzept

Ziel:UberwindungderexistierendenGeschlech-
terordnung

Ziel: Gezielte Wahrnehmung, Anerkennung,
FérderungundNutzungderVielfaltvonPersonen
in und um Organisationen
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DiefunfGenderMainstreaming-Grundsatze

Wenn Sie nach den folgenden fiinf Grundsatzen handeln, werden Sie bemerken:
Gender Mainstreaming funktioniert leichter als gedacht.

ndsatz Nr. 12

f):: verwendete Sprache

ist gesch\echtergere.c.hkt‘. ]
In Texten und Gesprache ‘
in denen sowohl Fr.auen als
auch Manner bezelchne:j
oder angesprochen werden,
mussen beide Geschlechter

sichtbar sein.

Grundsatz N, 3.

Dlenstleistungen sind fiir

Frauen ung Ménner glei-

chgrmaBen Zuganglich

Bei al.l‘en Dienstleistung.en ist
2U priifen, ob pej der Planun
und Gestaltung die oft unt
schiedlichen Leben .
Nen von Fray
beriicksicht;

Ssituatio-
€n und Ménnern
gt werden,

Grundsatz Nr. 5.: .
Gleichstellung istim
Steuerungsprozess

integriert. ' -
Fur eine nachhaltige Gleich

ste\\ungspolitik muss
Gender Mainstreaming \2 N
Steuerungssysteme wie Co
trolling und Quahtatsma-‘ _
nagement undinalle Ev(;a u
jerungen integriert wer en.

@ Die fiinf Gender Mainstreaming-Grundsétze

Grundsatz Nr. 2:
Datenerhebungen und
Datenanalysen sind
ggschlechterbezogen
Dlenstleistungen und.Pro—
dukte kénnen nyr bedarfs-
gerecht angeboten werden
w?nn Daten (iber Frauen un’d
Ménner bekannt sind. Alle
Daten sing nach Geschlech-
tern getrennt », erheben
und extra darzuste”en.

Grundsatz Nr. 4:

Frauen und Manner wir-

ken im gleichen Ausmal

an Entscheidungen mit.

Das Geschlechterverhaltnis
in allen Arbeits- und Ent-
scheidungsebenen hat Aus-
wirkungen auf Prozesse und
Ergebnisse. Auf ein ausgewo-
genes Geschlechterverhaltnis
ist zu achten.

v




4-R-Methode

Beider4-R-Methode handeltes sich um ein einfaches, aber sehr erfolgreiches Instrument zur Genderana-
lyse.Siebildetdie Grundlagefiirdie Anwendungvon Gender Mainstreaminginden meistenThemenberei-

chen dieses Handbuchs.

Realitat meint hier die unter-
schiedlichen Lebenssituationen
und -bedingungen von Frauen
und Mannern.

Die 4-R-Methode beruht auf der zentralen Frage:

Wer (Reprasentation) bekommt was (Ressourcen)
und warum (Realitat und rechtliche Situation) bzw.

warum nicht?

Zu jedem Bereich gibt es eine Reihe von Unterfragen (siehe unten). Mit einfachen
Fragestellungen kénnen verschiedenste Arbeitsbereiche, Produkte und Dienst-
leistungen auf ihre Genderwirkungen untersucht werden. Die 4-R-Methode

stammt urspriinglich aus Schweden. Sie wird heute europaweit angewendet - so

auch im Magistrat der Stadt Wien.

1. Reprdsentation
Fragen Sie sich zuerst, wer die Nutzerinnen und Nutzer lhrer Angebote sind. Eine

Aufschliisselung nach Frauen und Ménnern ist der Beginn einer Genderanalyse.
Ist die genaue Anzahl bekannt? Oder kann ein Zahlenverhéltnis geschatzt wer-

den?
Wer ist auf das Angebot besonders angewiesen?

« Wer kann das Angebot nicht nutzen?
Zu beachten sind dabei — soweit mdglich — auch weitere Merkmale wie Alter, Ein-

kommensverhaltnisse oder Migrationshintergrund.

Beispiele
Wer bezieht Mindestsicherung? Wer nutzt eine geférderte Sporteinrichtung? Wer
die Parkanlagen und Hallenbader? Wer nutzt Infotelefone und Hotlines?

2. Ressourcen

Wie verteilen sich finanzielle Mittel und Méglichkeiten (Zeit, Zugang zu Informa-
tionen und Raum) auf die Nutzerinnen und Nutzer der Angebote der Stadt Wien?
Haben alle Nutzerinnen und Nutzer den gleichen Zugang zu Informationen tber

das Angebot?
Welche Auswirkungen hat das Angebot auf die Verteilung von Zeit, Raum und

Geld zwischen Frauen und Médnnern?
Sind die unterschiedlichen Lebenssituationen (z.B. zeitliche Verfligbarkeit,

Einkommensverhaltnisse, Bildungssituation) bei den Angeboten beriicksich-

tigt?
Haben Frauen und Manner wirklich die gleichen Chancen zur Nutzung der

Angebote?

[ | .
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Tipp zum Weiterlesen:
Doblhofer, Doris / Kiing, Zita
(2008): Gender Mainstreaming.
Gleichstellungsmanagement als
Erfolgsfaktor — das Praxisbuch,
Heidelberg

\\

Beispiele

Wer nimmt sich mehr Platz im Park, auf dem Spielplatz oder im Warteraum? Wie
ist die Verweildauer in Spitdlern? Wie viele Platze stehen in Obdachlosenein-
richtungen fur Frauen und Ménner zur Verfligung? Werden Frauen und Manner
gleichermaflen in Informationsbroschiiren angesprochen?

3. Realitat

Warum ist die Situation so? Wo sind Ansatze fir Veranderungen? Bei diesem

Schritt geht es um ein erstes Einschétzen von Hintergriinden und Ursachen der

Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Zu hinterfragen sind Rollenbilder,

Werte und bisherige Vorgangsweisen.

+  Wurden die unterschiedlichen Interessen und Bediirfnisse von Frauen und
Ménnern erkannt und berticksichtigt?

« Begegnen Frauen und Manner, die zum Beispiel Beratung in Anspruch neh-
men, unterschiedlichen Einstellungen oder Vorurteilen?

+ Ist eine unterschiedliche Behandlung von Frauen und Mannern sachlich
begriindet und/oder zur Beseitigung von Diskriminierungen vielleicht sogar
notwendig?

Beispiel

Madchen und Burschen haben grundsatzlich den gleichen Zugang zu Sportanla-
gen. Sie sind aber aufgrund unterschiedlicher Wertehaltungen in der Erziehung,
von Vorbildern oder der Darstellung von Sportarten in den Medien nicht an den
gleichen Sportarten interessiert. Mddchen haben im Sport ohne gezielte Forde-
rungen nicht die gleichen Méglichkeiten wie Burschen.

4. Rechtliche Situation

Bieten die rechtlichen Vorgaben ausreichend Schutz vor Benachteiligungen und

Diskriminierungen? Zu betrachten sind hier nicht nur Gesetze, sondern auch Ver-

ordnungen und interne Regelungen (z.B. fiir den Zugang zu einer Férderung oder

die Nutzung einer Einrichtung).

+ Sind alle Zielgruppen Uber die rechtliche Situation gleichermaf3en informiert?

+ Berlicksichtigen vorhandene Regelungen die verschiedenen Realitdaten von
Frauen und Ménnern?

+  Welche Grundlagen miissten zusatzlich geschaffen werden, um Gleichstellung
zu gewabhrleisten?

Beispiele

Richtet sich die Regelung von Offnungszeiten nach unterschiedlichen Lebens-
und Arbeitsrhythmen (z.B. Offnungszeiten von Kindergérten, Beratungseinrich-
tungen oder Amtern, Ferienbetreuung fiir Kinder). Beriicksichtigen die Regelun-
gen zur Mindestgehsteigbreite auch den Platzbedarf von FuBgangerinnen und
FuBgangern oder Personen mit Kinderwagen?

Wichtig ist, dass Sje alle vier
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ACHTUNG: In offiziellen Doku-
menten (Bescheide, Ausweise)
sind die Abkilirzungen derzeit
aufgrund des Universitats-
studiengesetzes und einer
Empfehlung des Bundesminis-
teriums flr Wissenschaft und
Forschung noch ohne weibli-
che Endungen zu verwenden.

ACHTUNG: Auch hier gilt das
Titanic-Prinzip.

@ Gender Mainstreaming und Sprache

Unpersonliche Flirworter sind nicht neutral

Bitte achten Sie bei unpersoénlichen Fiirwortern wie ,jemand’, ,jeder”, keiner”,
L+hiemand"” darauf, dass auch diese Hinweise auf das Geschlecht der handelnden
Personen geben.

Statt:, Jeder legt Wert darauf, einen guten Platz zu bekommen
Besser:,Alle legen Wert darauf, einen guten Platz zu bekommen.”
Statt:,Man wundert sich ..

Besser:,Viele wundern sich ..

Vermeiden von Rollenzuschreibungen
Verzichten Sie auf Redewendungen und Ausdriicke, die versteckte Aussagen tber
weibliche und méannliche Eigenschaften ausdriicken.

Statt:,Sie |0ste das Problem staatsménnisch.”

Besser:,Sie |0ste das Problem ausgezeichnet.”

Statt:,Jetzt geht’s darum, den Betrieb wieder auf Vordermann zu bringen.”
Besser:,Jetzt geht’s darum, den Betrieb wieder in Schwung zu bringen”
Statt:,Um des Verkehrschaos Herr zu werden ..

Besser:,,Um das Verkehrschaos zu 16sen ..

Amtstitel, Berufsbezeichnung und akademische Grade
Die korrekte Schreibweise ist die, die Frauen und Manner sichtbar macht.
Das heif3t, auch bei Abkilrzungen sind die weiblichen Endungen zu verwenden.

Doktor, Dr.

Magister, Mag.
Diplomingenieur, DI
Obermagistratsrat, OMR
Technischer Amtsrat, TAR

Doktorin, Dr.n

Magistra, Mag.®
Diplomingenieurin, DI"
Obermagistratsratin, OMR™"
Technische Amtsratin, TAR™

Das Hochstellen von Buchstaben ist mitunter nicht oder nur schwer maglich,
etwa bei E-Mails. Hier kann das Hochstellen unterbleiben.

Tipp

Einen umfassenden Uberblick {iber die von der Stadt Wien verliehenen Amtstitel
bietet die Amtstitelverordnung:
www.wien.gv.at/recht/landesrecht-wien/rechtsvorschriften/pdf/d0800600.pdf

Geschlechtergerecht Formulieren — auch in Fremdsprachen!
Auch in fremdsprachigen Texten und Ubersetzungen soll geschlechtergerecht
formuliert werden.

Beispiele im Englischen - Verwendung von geschlechtsneutralen Begriffen
Statt: man und mankind

besser: people, women and men, the public, society

Statt: chairman

besser: chair person

Verwendung der Mehrzahl

Statt: The employee is usually appointed on the basis of his training.
Besser: Employees are usually appointed on the basis of their training.
Oder es kann beides genannt werden:,She or he .."

Beispiele zum geschlechtergerechten Formulieren fiir Englisch, Franzosisch,
Spanisch bietet eine Website der Organisation der Vereinten Nationen fiir
Bildung, Wissenschaft und Kultur (UNESCO): http://unesdoc.unesco.org/
images/0011/001149/114950mo.pdf







Inhalte

Neben der Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache ist bei der Gestal-
tung aller Medien (Inter- und Intranet, Homepages, Plakate, Flyer, Broschiiren,
Zeitschriften, Videos ...) auf eine geschlechtergerechte Darstellung von Frauen
und Ménnern zu achten:

+ Thematisieren Sie Unterschiede zwischen Frauen und Médnnern: Wenn es Da-
ten Uber Frauen und Ménner gibt, bereichert die Beleuchtung von Unterschie-
den die Berichterstattung.

- Brechen Sie Rollenklischees auf: Viele Artikel enthalten versteckte Rollenkli-
schees und Stereotype. Machen Sie den Umkehrtest: Wie klingt der Satz, wenn
Sie Manner und Frauen austauschen?

+ Lassen Sie Frauen und Manner gleichwertig in Zitaten und Bildern vorkom-
men.

Bilder und Bildsprache

Auch bei lllustrationen muss auf eine gleichwertige Abbildung von Frauen und
Mannern geachtet werden. Hier gilt es, nicht Vorurteile, sondern vielféltige Le-
bensrealitaten darzustellen:

- Bilden Sie Frauen und Manner im Berufskontext auch abseits der tiblichen
Rollenklischees ab. Frauen sind in den verschiedensten Berufen tatig, und
auch Méanner haben Privat- oder Familienleben.

+ Achten Sie bei den abgebildeten Frauen und Médnnern besonders auf die Kor-
perhaltung und die Anordnung der Personen: Wer sitzt, wer steht, wer ist im
Vordergrund? Wer wird aktiv, wer passiv dargestellt?

+ Achten Sie darauf, mit welchem Kleidungsstil und mit welchen Accessoires
und Gegenstdnden Frauen und Manner im Bild dargestellt sind.

+ Denken Sie auch an die Bildunterschriften: Frauen und Ménner sollen gleich-
wertig benannt werden.

Weitere Informationen zur Bildsprache bei der Diversitatskategorie ,Geschlecht”
finden Sie im Styleguide des PID, MA 53 - Presse- und Informationsdienst:
http://www.wien.gv.at/styleguide/formate/bilder/sprache-geschlecht.html

Warum ist gendergerechte Bildsprache wichtig?
Bilderkonnenlangerfristigdazubeitragen, traditionelleGeschlechterbilderzuverstarkenoder
sieinFragezustellen.Fotos,aufdenenMannerbeiderBeaufsichtigungderHausaufgabenund
FrauenbeiderReparatureinesKopiererszusehensind,machendieseRollen,gesellschafts-
fahiger”BilderpragenunserBewusstseinundunsereVorstellungvonGeschlechterrollen—ihr
Einfluss sollte nicht unterschatzt werden.

@ Gender Mainstreaming und Offentlichkeitsarbeit



Veranstaltungen

Veranstaltungen der Stadt Wien vermitteln auf vielen Ebenen ein Bild
der Stadtpolitik und -verwaltung. Daher sollen Frauen und Manner in
gleichemMaBeangesprochenwerden-GenderMainstreamingistinder
Veranstaltungsplanung und -durchfiihrung zu beriicksichtigen.

Vom Organisationsteam bis zum Publikum
Sorgen Sie dafiir, dass sowohl beim Organisationsteam als auch bei Vortragenden

und Publikum der Anteil von Frauen und Ménnern ausgeglichen ist. Wichtig ist
darauf zu achten, in welchen Rollen Frauen und Manner im Rahmen der Veran-
staltung auftreten: Sind klassisch die Frauen fiir Organisatorisches und Manner
fuir die Technik zustdndig? Halten Manner die Vortrdge und Frauen assistieren

oder ist es auch umgekehrt?

Gendergerechte Bewerbung und Dokumentation
Achten Sie auf eine geschlechtergerechte Sprache und diskriminierungsfreie Dar-

stellung.

Inhalte fiir Frauen und Ménner
Ob Sie es schaffen, Frauen und Manner mit einer Veranstaltung gleichermaflen

anzusprechen, hdngt auch von der Planung der Inhalte ab. Fragen Sie sich bei-
spielsweise bei traditionellen ,Mannerthemen’, was speziell Frauen daran inter-
essieren konnte. Oder Uiberlegen Sie, welche mannlichen Vorbilder in traditionell
weiblichen Bereichen ménnliches Publikum ansprechen kénnten.

Hinweis: Themenbezogene Veranstaltungen, die sich bewusst nur auf ein Ge-
schlecht beziehen, sind nach wie vor notwendig (z.B. Gewalt an Frauen und Man-

nergesundheit).

Gendersensible Moderation
Die Moderatorinnen und Moderatoren einer Veranstaltung sollten eine geschlech-

tergerechte Sprache verwenden. Es ist darauf zu achten, dass Frauen und Manner
gleichermallen zu Wort kommen und auch die Dauer der Redezeit dhnlich verteilt
ist. Von Teilnehmerinnen und Teilnehmern angesprochene Themen tiber Gleich-
stellung mussen ernst genommen und diskutiert werden.

Kinderbetreuungspflichten beriicksichtigen
Ort und Zeitpunkt von Veranstaltungen sollten Sie so wéhlen, dass auch Personen

mit Kinderbetreuungspflichten teilnehmen kénnen. Hier kann das Angebot einer
Kinderbetreuung vor Ort oder ein Betreuungsscheck helfen.
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Indikatoren :
Indikatoren sind Messgré3en
oderauchKennzahlen,dieeinen
raschen Uberblick dariiber
ermdglichen sollen, ob Maf3-
nahmenerfolgreichwarenoder
Zieleerreichtwurden.Siekdnnen
quantitativ(Zahlen,Quoten)oder
qualitativ (z.B. Zufriedenheit,
messbariiberBefragungen)sein.
IndikatorensollenVergleichbar-
keitermdglichen.Zudemsollen
sie zeitliche Trends sichtbar
machenunddamiterwiinschte
undunerwiinschteEntwicklungen
aufzeigen kénnen.

Worauf ist bei der Auswahl und bei der Bildung von Indikatoren

zu achten?*

« Zuerst sollte der Sachverhalt, der mit dem Indikator beschrieben werden soll,
moglichst genau bestimmt werden. Ziele, deren Erreichen beobachtet werden
soll, sind vorab festzulegen. Es kann sinnvoll sein, den Sachverhalt bzw. die
Ziele zu untergliedern oder einzugrenzen.

» Danach muss liberlegt werden, durch welche Daten oder beobachtbaren Merk-
male der Sachverhalt oder das Erreichen von Zielen sichtbar gemacht werden
kann. Hier kann es erforderlich werden, Begriffe genau zu bestimmen.

+ Bei,groBen” Themen (z.B. Stand der Gleichstellung am Arbeitsmarkt) kann es
notwendig sein, mehrere Indikatoren festzulegen.

+ Die Auswahl eines Indikators sollte auch im Nachhinein immer logisch be-
griindbar und fur andere nachvollziehbar sein.

« Oft sind unterschiedliche Datenquellen fiir verschiedene Indikatoren vorhan-
den, z.B. beim Thema geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede. Hier
sollte vorab abgewogen und festgelegt werden, welche Datenquelle warum
herangezogen werden soll (eine einheitliche Vorgehensweise ist insbesondere
fir zeitliche Vergleiche wichtig).

+ Auch wenn sie scheinbar objektiv sind, enthalten Indikatoren oft Werturteile.
Dies sollte zumindest bedacht werden.

Hinweis: Publikationen zur Indikatorenerstellung finden Sie auf der Homepage
+Publikationen - Statistik und Analyse” (http://wien.gv.at/statistik/publikatio-
nen/index.html

* Quelle: Pélsler, Gerlinde: Gendersensible Statistik. Fakten tiber Frauen und Méanner ins Bild riicken
- Veranderungen ins Rollen bringen, herausgegeben von der Entwicklungspartnerschaft POP UP GeM
und PERIPHERIE - Institut fiir praxisorientierte Genderforschung, Knittelfeld, S. 32-35

Empfehlungen zur Interpretation und
Darstellung von Daten

Setzen Sie Daten in Bezug zueinander!
Beispiel:,,Frauen verdienen in Osterreich um ein Drittel weniger als M&nner.”

Verhéltniszahlen auch einmal umdrehen

Denn die Aussage ,Ménner verdienen in Osterreich um die Hlfte mehr als
Frauen’, ist ebenfalls richtig. Trotzdem erscheint die erste Aussage viel vertrau-
ter, weil schon oft gehort. Entscheiden Sie je nach Situation, welche Aussage Sie
treffen wollen.

Betrachten Sie Verhaltniszahlen und absolute Zahlen!

Um Ziele zu bestimmen oder MaBnahmen zu setzen, kann es notwendig sein,
sowohl die Verhéltniszahlen/Quoten als auch die eigentlichen (absoluten) Zahlen
anzuschauen. Ein Beispiel: Die Schulabbruchsquote ist bei Burschen héher als
bei Mddchen. Das gleichstellungspolitische Ziel kann sich nicht darauf beschrén-
ken, die Quoten anzugleichen. Denn dies kdnnte auch erreicht werden, wenn die
Zahl der Schulabbrecherinnen steigt. Ziel muss es sein, die Zahl der Schulabbre-
cherlnnen insgesamt zu senken und dabei die Quoten anzundhern. Daher sollte
bei konkreten Mafnahmen ein besonderes Augenmerk auf den Burschen liegen.

Priifen Sie Indikatoren genau!

Indikatoren miissen immer genau betrachtet werden, damit nicht ungewollt pro-
blematische Aussagen entstehen. Oft ist eine Analyse nur sinnvoll, wenn mehrere
Indikatoren gleichzeitig und im Zusammenhang betrachtet werden. Ein Beispiel:
Die Teilzeitbeschaftigungsquote von Frauen wird definiert als, Anteil der weibli-
chen Beschéftigten, die Teilzeit arbeiten, an allen weiblichen Beschéftigten” Der
Indikator ist aus einer gleichstellungspolitischen Sicht nicht einfach zu interpretie-
ren. Denn es sind zwei Ursachen denkbar, wenn sich die Teilzeitquote dndert. Wenn
die Quote beispielsweise steigt, kann dies bedeuten, dass Frauen aus einer Vollzeit-
beschéftigung in Teilzeit gedrangt werden. Es kann aber auch heif3en, dass mehr
Frauen, die bisher nicht erwerbstatig waren, nun zumindest Teilzeit arbeiten. Der
Indikator muss immer gemeinsam mit anderen Indikatoren angeschaut werden.

@ Gender Mainstreaming und Daten, Statistik



Platzprobleme sind |6sbar

,Kein Platz” ist ein oft gehortes Argument, warum genderrelevante Daten z.B.
nicht in Tabellen dargestellt werden. Das lasst sich einfach 16sen: Stellen Sie im
Textteil einen Ausschnitt der Tabelle und die gesamte Tabelle im Anhang dar.

Stellen Sie genderspezifische Inhalte in Berichten nicht als Sonderkapitel

dar, sondern integrieren Sie diese Uberall!

Frauen und Manner miissen dabei durchgédngig und gleichrangig dargestellt
werden. Eine frither hdufig genutzte Darstellung in Tabellen wies in einer Spalte
Gesamtdaten (Frauen und Manner) und in einer weiteren Spalte die Anzahl der
Frauen (,davon Frauen” bzw.,darunter Frauen”) aus. Dies ist unbedingt zu ver-
meiden, denn Frauen sind kein ,Sonderfall”.

Grafiken dirfen kein verzerrtes Bild vermitteln

Beispielsweise kénnen durch die Wahl der Skala Uber- oder Unterbetonungen
von Unterschieden zwischen Frauen und Mannern vermittelt werden. Grafiken
missen den tatsdchlichen Aussagen der Daten entsprechen.

Im untenstehenden Beispiel sind die Wiener Arbeitslosenquoten von Frauen
und Méannern zwischen 2001 und 2009 abgebildet. In beiden Grafiken handelt
es sich um dieselben Daten. Allerdings wirken die Unterschiede zwischen den
Geschlechtern in der linken Grafik (mit der verkleinerten Skala von 5 bis 11)
deutlich gréB3er als in der rechten Grafik (mit der Skala von 0 bis 12). Die rechte
Grafik (mit der vollsténdigen Skala) vermittelt in diesem Fall ein realistischeres
Bild der Wirklichkeit.

So nicht: Besser so:

- Friven o Fraven
- Minner - Minner

5 o
2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Arbeitslosenquote in Wien nach Geschlecht (internationale Definition, 2000-2009;
Quelle: Statistisches Jahrbuch der Stadt Wien, 2010; S. 132, Tabelle 8.2.3)

Hier finden Sie Unterstiitzung

Wenn Sie einen datenreichen Bericht oder eine Datenbank planen oder einen Auf-
trag dazu vergeben, holen Sie vorher Feedback bei den Kolleginnen und Kollegen
der Landesstatistik Wien ein. Diese unterstiitzen Sie gerne mit ihrem Fachwissen.
Wenn lhnen Statistiken und Indikatoren fiir Ihren Fachbereich vorliegen, Sie sich
aber unsicher bei der genderspezifischen Interpretation sind, beraten Sie folgen-
de Stellen gerne:

+ MA 57 - Frauenférderung und Koordinierung von Frauenangelegenheiten

+ MD-OS, Dezernat Gender Mainstreaming

+ Dienststelle der Gleichbehandlungsbeauftragten

@ Gender Mainstreaming und Daten, Statistik



Gender Budgeting

Die Stadt Wien setzt tagtaglich viel Geld fiirihre Biirgerinnen und Blirger in verschiedenen Bereichen ein. In
welchem Ausmal kommtdieses Geld Frauen und Mannernzugute? Gender Budgeting gibtlhneneinInstru-
mentin die Hand, mit dem Sie Geschlechtergerechtigkeit auch bei der finanziellen Planung lhrer Aktivitaten
umsetzen kdnnen. Ziel ist eine gerechte Verteilung der Haushaltsmittel auf Frauen und Manner.

In Artikel 13 (3) des Bundes-
Verfassungsgesetzes heil3t
es:,Bund, Lander und Ge-
meinden haben bei der Haus-
haltsfiihrung die tatsachliche
Gleichstellung von Frauen und
Mannern anzustreben.”

Gleichstellungsziele

EineguteVorarbeitfiirdieDefiniti-
ongenderspezifischerZieleistdie
PrifungderMal3nahmen,Projekte
und Angebote lhrer Abteilung
mit der 4-R-Methode. Wie das
funktioniert,lesen Sieim Kapitel
,4-R-Methode” [S. 10 f].
Danachgilteszutiberlegen, wie
dieAktivitatenlhrerAbteilungei-
nenBeitragzumehrGleichstellung
undTeilhabechancenvonFrauen
undMénnernleistenkdnnen.Mit
der Formulierung eines Gleich-
stellungszielsdefinierenSie,was
erreicht werden soll.

Gender Budgeting ist in Wien seit 2005 in Form der Erldsse zum Voranschlag und
Rechnungsabschlus vorgeschrieben.* Seit 2009 ist Gender Budgeting auch in der
Osterreichischen Bundesverfassung verankert.

Wo kommt Gender Budgeting in der Stadt Wien zum Tragen?
Beim Gender Budgeting werden Ausgaben, die dem Bereich des Zweckaufwands
zuzuordnen sind, auf ihre Geschlechtergerechtigkeit geprift. MaBnahmen zur
internen Frauenférderung, wie z.B. Ausbildungen, um eine hohere Position zu
erreichen, werden im Gender Budgeting nicht beriicksichtigt.

Das Budget der Stadt Wien umfasst drei verschiedene Aufwandskategorien:

«  Zweckaufwand: jener Aufwand, der durch das Tatigwerden der Dienststelle im
Rahmen ihres Aufgabengebietes entsteht (z.B. Biicher fiir die Wiener Blicherei-
en, Mindestsicherung, Subventionen, Investitionen usw.).

»  Amtssachaufwand: jener Aufwand, der anféllt, um das Tatigwerden der
Dienststelle tiberhaupt erst zu ermdglichen (z.B. fiir Miete, Computer, Mobel,
Telefon usw.). Dass Uber die 6ffentliche Auftragsvergabe auch die Geschlech-
tergerechtigkeit berticksichtigt werden kann, erfahren Sie im Kapitel ,Verga-
be” [S. 24 f].

+ Personalaufwand einschlielich Pensionen.

Schritte zum gendergerechten Budget

Hinweis:

Gender Budgeting funktioniert nur im Zusammenspiel von Abteilungsleitung,
Fachreferentinnen und Budgetreferentinnen.

Analyse der Nutzerinnen und Nutzer

Wofir hat die Abteilung im letzten Jahr Geld ausgegeben? Es soll analysiert wer-
den, welchen Nutzerinnen und Nutzern der Zweckaufwand zugute kommt. Die
geschlechtsspezifische Datenerhebung ist hierbei unerlésslich, um die Zielgrup-
pen besser bestimmen zu kdnnen und die Angebote der Stadt Wien zu schérfen.
Gibt es Daten, die die Verteilung des Geldes in Bezug auf die Geschlechter doku-
mentieren?

Die Uber das Jahr erhobenen Daten werden geschlechtsspezifisch ausgewertet.
So wird klar, welche Daten Sie benétigen. Planen Sie die Erhebung dieser Daten
fuir das néchste Jahr ein.

Hinterfragen Sie die vorhandenen Daten kritisch. Manche Daten verschleiern die
Realitdt, weil sie z.B. nur die aktuelle Nutzung eines Angebots darstellen, aber
nicht den eigentlichen Bedarf. Details zur gendergerechten Datenerhebung finden
Sie im Kapitel,,Daten und Statistik” [S. 17 ff].

*z.B. Erlass vom 11.7.2011, MA 5-12/2011, Erstellung des Voranschlages 2012
und Erlass vom 10.12.2010, MA 5-7359/2010, Rechnungsabschluss 2010
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Grof3e Brocken analysieren und Spielrdume nutzen
Setzen Sie Schwerpunkte im Gender Budgeting: Wahlen Sie vor allem jene Bud-
getposten aus, die,gro3e Brocken” sind und jene, bei denen es wirklich Spiel-

raum fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit gibt.
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Tipp zum Weiterlesen:
Frauenberger, Sandra (2011):
Gender Budgeting in Wien, in:
KDZ - Schriftenreihe, Bauer,
Helfried / Biwald, Peter / Dea-
ring, Elisabeth (Hrsg.Innen):
Gutes Regieren: Konzepte -
Realisierungen - Perspektiven,
Wien-Graz

Tipp zum Nachlesen:

Die Arbeitshilfe zum Gender
Budgeting finden Sie unter
folgendem Link:
http://www.intern.magwien.
gv.at/ma05/statistik/arbeitshilfe-
gender-budgeting.pdf

Wo Gender Budgeting,einen Unterschied macht” — Praxisbeispiele

Jugendsportplatz: Bei der Diskussion um die Gelder fir einen Jugendsport-

platz wurde sichtbar, dass Burschen und Manner den Sportplatz weitaus starker
nutzten. Was muss getan werden, um den Platz attraktiver fiir Mddchen und
Frauen zu machen? Bald wurde klar, was fehlte: eine getrennte Damengarderobe,
angepasste Offnungszeiten und ein entsprechendes Trainingsangebot. So konnte
eine Investition mit wenig Aufwand gendergerecht gestaltet werden.

Gender Budgeting auf Bezirksebene

Als erster Bezirk setzt Meidling seit 2004 Gender Budgeting um. Es werden jdhr-

lich alle vom Bezirk steuerbaren Ausgaben auf Gendergerechtigkeit Gberpriift.

Die Dokumentation erfolgt Giber einen kommentierten Bezirksvoranschlag. Dieser

enthalt:

+ eine geschlechtsspezifische Darstellung der Nutzerinnen und Nutzer

» die MaBnahmen, die in Hinblick auf eine gendergerechte Verteilung der Mittel
geplant sind

+ geplante Verbesserungen beim Angebot der Dienstleistungen.

Informationen zum Pilotbezirk Meidling finden Sie hier:
Folder - Meidling - PLATZ FUR ALLE. Gender Budgeting:
http://www.wien.gv.at/bezirke/meidling/pdf/genderbudgeting.pdf

Tipp

Was lhre Dienststelle im Bereich Gender Budgeting angegeben hat, ist im Inter-
net veroffentlicht. Schauen Sie doch einmal im Voranschlag oder Rechnungsab-
schluss nach: http://www.wien.gv.at/finanzen/budget/

Hier finden Sie Unterstiitzung

+ Wenn Sie unsicher beziiglich der Umsetzung von Gender Budgeting sind, kon-
nen Sie die Beratung von Mitarbeiterinnen der MA 5 - Finanzwesen - und der
MD-OS, Dezernat Gender Mainstreaming, in Anspruch nehmen.

» Zusatzlich gibt es Schulungen der MD-PR, Gruppe Verwaltungsakademie und
Personalentwicklung zum Thema Gender Budgeting.













4. Spezielle Frauenférderung durch Bonus oder Zuschlag
In gesellschaftlichen Bereichen, in denen Frauen noch immer stark unterrepra-
sentiert sind, ist es notwendig, auch Frauenférderungsmaf3nahmen zu setzen.

Beispiel:

Die ZIT vergibt in den Férderprogrammen FORSCHUNG und INNOVATION einen
Bonus von 10.000 Euro fiir Projekte, die nachweislich von Frauen geleitet werden.
Um Missbrauch zu verhindern, wird dieser Bonus erst nach Projektabschluss
ausbezahlt.

Tipps zur besseren Verankerung

Erfolgsfaktor Genderkompetenz

fiir die Mitarbeiterlnnen, die im Forderwesen arbeiten:

+ gemeinsame Workshops der Mitarbeiterinnen, um Gender Mainstreaming im
eigenen Forderbereich zu diskutieren

+ Leitfaden zu Gender Mainstreaming im eigenen Férderbereich

+ regelméaBiges gemeinsames Hinterfragen der Férderpraxis z.B. mit der
4-R-Methode [siehe Kapitel ,4-R-Methode*, S. 10 f]

fur die Forderwerberlnnen:
+ Briefings zum Thema Gender Mainstreaming
+ Unterlagen zu Gender Mainstreaming bereitstellen.

fuir Beurteilungsgremien und Jurys [siehe auch Kapitel,,Besprechungen, Ar-

beitsgruppen, Jurys”, S. 28]:

+ Jurys sind ausgeglichen mit Frauen und Médnnern zu besetzen. Die Mitglieder
sollen tiber Genderkompetenz verfligen (nachpriifbar Giber Ausbildungen oder
Referenzen).

« Vorsitzende sollten zumindest offen sein flir Genderaspekte, im besten Fall
Uber Genderkompetenz verfiigen und Genderaspekte aktiv einbringen.

Vertrauen ist gut, Kontrolle ist besser

Es ist gerade in der Einfiihrungsphase stichprobenartig zu priifen, ob die bei der
Antragstellung angekiindigten Gendermaf3nahmen auch tatsachlich umgesetzt
werden. Denn die Erfahrung zeigt, dass Genderaspekte ohne realistisches Risiko
einer Priifung oder Feedback zu den Wirkungen haufig nicht mit der erforderli-
chen Ernsthaftigkeit und Konsequenz umgesetzt werden.

@ Gender Mainstreaming und Férderungen






Tipp zum Nachlesen:
Bergmann, Nadja / Wendt,
Tosca (2006): Leitfaden fiir die
Integration von Gender Main-
streaming bei Projektantragen
der Fachhochschulen, Wien,
hier S. 8: Ausgewogene Zusam-
mensetzung des Projektteams

Bei der Planung von Besprechungen und beim Einsetzen von Arbeitsgruppen ist
auf folgende Punkte zu achten:

Kopfe zdhlen
Bei der Zusammensetzung von Teams ist zundchst die Anzahl von Frauen und
Mannern von Bedeutung. Das Verhaltnis sollte moglichst ausgeglichen sein.

Rollen verteilen

Zudem ist die Aufgabenverteilung bei den Sitzungen wichtig. Wer schreibt Proto-
kolle, wer stellt Getrénke bereit, wer leitet die Sitzungen, wer halt Vortrage? Eine
gute Moglichkeit, traditionelle Rollenbilder zu durchbrechen, bieten z.B. Rota-
tionsverfahren, damit alle Teilnehmerlnnen abwechselnd fiir die verschiedenen
Aufgaben zusténdig sind.

Alle zu Wort kommen lassen

Fir einen guten und ergebnisorientierten Ablauf der Besprechung/Arbeitsgruppe
ist relevant, dass alle Anwesenden gleichermal3en zu Wort kommen. Sitzungslei-
tungen sollten auch auf ausgeglichene Redezeiten achten.

Genderthemen Platz geben

In Besprechungen/Arbeitsgruppen sollten auch genderrelevante Themen Platz
haben. Mitunter kann es notwendig sein, gezielt Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter mit Genderkompetenz aus der Abteilung oder aus den Fachstellen der Stadt
Wien zur Gleichstellung einzuladen.

Jurys

In manchen Bereichen der Verwaltung stellen Jurys wichtige Entscheidungsgre-

mien dar, wie zum Beispiel bei Wohnbautrdgerwettbewerben oder in der Kultur.

Damit die Entscheidungen von Jurys die Gleichstellung von Frauen und Méan-

nern unterstiitzen kdnnen, sollte Folgendes beachtet werden:

+ Jeder Jury geht eine Auslobung voraus. In dieser Einladung zur Einreichung
sollten Genderaspekte bereits ausdriicklich enthalten sein.

+ Jede Jury entscheidet nach Beurteilungskriterien. Daher sind Genderkriterien
wichtiger Bestandsteil eines Juryverfahrens. Sie sollten schon vor der Beurtei-
lung festgehalten werden und Teil des Bewertungsschemas sein. Im Falle von
Vorpriifungen sind die Genderkriterien ebenfalls anzuwenden.

«+ Jurys sollen ausgeglichen mit Frauen und Mannern besetzt werden.

+ Inder Jury muss Genderkompetenz vorhanden sein, zumindest einige Mitglie-
der sollten Kenntnis dartiber haben, was Gender Mainstreaming im jeweiligen
Fachbereich bedeutet. Z.B.: Wie sieht Wohnbau aus, der die Gleichstellung von
Frauen und Mannern unterstitzt?

+ Vorsitzenden kommt bei den Juryentscheidungen eine zentrale Bedeutung zu.
Sie sollten zumindest offen sein flir Genderaspekte, im besten Fall iber Gen-
derkompetenz verfligen und Genderaspekte aktiv einbringen.

@ Gender Mainstreaming und Besprechungen, Arbeitsgruppen, Jurys









Tipp zum Weiterlesen:
Boldrino, Susanna et al. (Hrsg.
innen) (2009): Gender in Pro-
cess. Gendergerechte Prozesse
an der FH Campus Wien, FH
Campus Wien - Organisations-
und Projektentwicklung, Wien

Tipp zum Nachschlagen:
Land Salzburg/Frauen: Wie
»gender” ich Projekte? Ein
praktischer Leitfaden zum
Gender Mainstreaming in EU-
Projekten

Prozessmanagement

Am besten gelingt es, wenn Genderaspekte gleich bei der Einfiihrung des Pro-
zessmanagements integriert werden.

Ein gutes Beispiel dafiir ist die Fachhochschule Campus Wien, die vier ,Mus-
terprozesse” fiir die Bereiche Studiengangsentwicklung sowie die Planung und
Durchfiihrung von Forschungs- und Entwicklungsprojekten ausgearbeitet hat.
Diese Prozesse beinhalten die schrittweise Umsetzung von Gender Mainstrea-
ming, ihre Anwendung ist verpflichtend.

Tipps zur Umsetzung

+ Das Um und Auf fiir die qualitatsvolle und dauerhafte Anwendung der Stra-
tegie Gender Mainstreaming sind Schulungen zum Aufbau von Genderkompe-
tenz bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

» Die Umsetzung der fiinf Grundsétze des Gender Mainstreaming wird als eines
der Hauptziele fir den gesamten Prozess definiert.

- Die Strategie Gender Mainstreaming kann aber auch als Teilziel eines Haupt-
zieles einflieBen. Zum Beispiel kann das Hauptziel ,hohe Prozessqualitat”
durch das Teilziel ,gendergerechte Datenerfassung” gestarkt werden.

+ Bereits laufende Prozesse kdnnen mit Hilfe der 4-R-Methode analysiert und so
kritisch in Bezug auf ihre Geschlechtergerechtigkeit hinterfragt werden
[siehe Kapitel ,4-R-Methode”, S. 10 f].

Projektmanagement

Projektidee: Bereits ganz zu Beginn ist es wichtig zu definieren, dass die Strate-
gie Gender Mainstreaming im Zuge des Projekts umgesetzt und die fiinf Grund-
sdtze beriicksichtigt werden.

Projektablauf: Die Berlicksichtigung der Gender Mainstreaming-Grundséatze
wird als Erfolgsfaktor definiert.

Projektaufgaben: Bei Termin- und Ressourcenplanung ist es wesentlich, die Ar-
beitszeiten von Teilzeitmitarbeiterlnnen und Menschen mit Betreuungspflichten
zu beriicksichtigen. In der,Projektkultur” flie3t Gender Mainstreaming bewusst
ein und wird im Alltag gelebt, wie z.B. durch geschlechtergerechte Sprache in
Wort und Schrift.

O Gender Mainstreaming und Managementinstrumente






Gesetze sind nicht geschlechtsneutral — Beispiele
+  Gesetze,dieSteuernfiirdenunterenEinkommensbereicherh6hen,wirkeninsgesamtstar-
kerbelastendfiirFrauen,dadieseimDurchschnittwenigerEinkommenhabenalsManner.

+ Ldrm,dem Bauarbeiterlnnen ausgesetzt sind, wird im Arbeits- und Pensionsrecht be-
riicksichtigt,aberLarm,demKindergéartnerinnenausgesetztsind,nicht.Diekorperliche
BelastungfiirKindergartnerlnnenkanndazufiihren,dasssieausgesundheitlichenGriinden
in Friihpension gehen miissen und dann nur eine niedrigere Pension erhalten.

+ IneinerdsterreichischenStadt(nichtWien)gabeseineRichtlinie,nachderKinderwdgen
inoffentlichenVerkehrsmittelnverbotenwaren.DasbenachteiligteeherFrauen,dadiese
oftermitKindernundKinderwagenunterwegssind,undschrankteihreMobilitatmassiv
ein.NatlrlichwarenauchVater,diedieéffentlichenVerkehrsmittelmiteinemKinderwagen
benutzen wollten, davon betroffen.

Die Funktion von Gender Mainstreaming in der Legistik

Legistik ist die Lehre von der Gesetzestechnik. Die Grundsatze der Legistik wer-
den von der Verwaltung bei der Erstellung von Entwiirfen fiir Rechtsvorschrif-
ten (Gesetze, Verordnungen, Erldsse) angewendet. Den rechtlichen Hintergrund
fir die Umsetzung von Gender Mainstreaming in Osterreich bildet Art. 7 Abs. 2
Bundes-Verfassungsgesetz (B-VG). Nach dieser Bestimmung bekennen sich Bund,
Lander und Gemeinden zur tatsachlichen Gleichstellung von Frau und Mann.
MaBnahmen zur Férderung der faktischen Gleichstellung von Frauen und Méan-
nern, insbesondere durch Beseitigung tatséchlich bestehender Ungleichheiten,
sind zulassig. Die hiermit beabsichtigte Forderung der realen Gleichheit durch
Ausgleich und Angleichung der Lebensbedingungen dient der Verwirklichung der
dem Gleichheitsgrundsatz immanenten Ziele, vor allem dem Ziel der Herstellung
von Chancengleichheit.”

Politische Zielsetzungen und Rechtsquellen

MaBgebende Rechtsquellen fiir die Beurteilung der politischen Zielsetzungen in
Wien im Zusammenhang mit Gender Mainstreaming sind die Europdische Char-
ta fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern auf der lokalen Ebene sowie
der Gleichstellungsaktionsplan des Gemeinderates der Stadt Wien.
(http://www.wien.gv.at/menschen/gendermainstreaming/).
gleichstellungsaktionsplan/index.html). Diese Rechtsinstrumente enthalten
Selbstbindungsverpflichtungen fiir samtliche in Wien magebenden Politikberei-
che.

Beratungsfunktion der Legistik

Den Legistinnen und Legisten kommt eine wichtige Beratungsfunktion zu: Sie
haben Entwiirfe von Rechtsnormen einer Priifung anhand eines Fragenkataloges
einschlieBlich der 4-R-Methode [siehe Kapitel ,4-R-Methode*, S. 10 f] zu unter-
ziehen. Die Ergebnisse dieser Priifung sind in den Materialien, und zwar im
Vorblatt und im Allgemeinen Teil der Erlauterungen, darzulegen. Die Beurteilung
kann unterlassen werden, wenn der Entwurf ausdriicklich auf eine Verdnderung
der Geschlechterverhdltnisse abzielt. Diese Ziele sind dann zu skizzieren und

ihre erwarteten Wirkungen, insbesondere zum Abbau der tatsachlichen Benach-
teiligungen von Frauen, in einem kurzen Absatz zu beschreiben.

*Rill/Schéffer, Kommentar zum Bundesverfassungsrecht, Rz. 17 zu Art. 7 B-VG.

@ Gender Mainstreaming und Legistik




DerFragenkatalogfindetsichim
Intranet unter
https://www.intern.magwien.gv.at/
mvd/legistik/docs/gleichstellungs
pruefung.pdf

Tipps zum Weiterlesen:
Holzleithner, Elisabeth (2002):
Recht Macht Geschlecht. Legal
Gender Studies. Eine Einfiih-
rung, Wien

Bundeskanzleramt Osterreich,
Bundesministerin fur Frau-
en, Medien und Offentlichen
Dienst (2010): Frauenbericht
2010, Wien

@ Gender Mainstreaming und Legistik

Analyse des Ist-Zustandes

Die 4-R-Methode setzt voraus, dass die gesellschaftspolitische Situation, in

der der Inhalt des Entwurfes anzusiedeln ist, beriicksichtigt wird. Dies bedingt
eine Recherche des Ist-Zustandes der Geschlechterverhéltnisse im Umfeld des
Regelungsinhaltes. Sind dazu nihere Angaben (Daten, Statistiken und Ahnliches)
erforderlich, sind diese zu erheben oder einzuholen und bei der Beantwortung
der Fragen zu beriicksichtigen. Die Regelungen des Entwurfes sind sodann an-
hand der einzelnen Fragen des Fragenkataloges mit der realen Situation in Bezug
zu setzen. Dabei sind nicht alle Fragen, sondern nur jene heranzuziehen, die
aufgrund ihres Inhaltes eine Beurteilung der Auswirkungen des Entwurfes auf
die Geschlechterrollen ermdglichen.

Tipps

Eine gute Informationsquelle fur die Beurteilung des Ist-Zustandes ist der
Osterreichische Frauenbericht, in dem eine Vielzahl von hilfreichen Daten zur
aktuellen Situation von Frauen in Osterreich zusammengestellt wurde.

Ahnlich wie bei technischen Fragestellungen, bei denen Technikerinnen be-
fragt werden, sollten bei Gleichstellungsfragen Expertinnen und Experten fiir
Gleichstellung herangezogen werden (z.B. Mitarbeiterlnnen der Landesstatis-
tik Wien, MA 57 - Frauenforderung und Koordinierung von Frauenangelegen-
heiten und MD-0S, Dezernat Gender Mainstreaming).

Denken Sie daran, dass auch viele Kolleginnen und Kollegen in den Dienststel-
len im Rahmen ihrer Ausbildung bereits Genderkompetenz erworben haben.

ZentraleFragen,diebeiderUberpriifungdergeschlechtsspezifischen Auswirkungenvon
Rechtsvorschriften immer gestellt werden sollten:

WassollmitderRechtsvorschriftgeregeltwerden?WasbedeutetdasfiirFrauenundMéan-
ner?

BetrifftdieRegelunginderPraxis(Realitdt) iberproportionalFrauenoderManner?Betrifft
dieRegelungnureinekleineGruppederFrauenoderManneriiberproportional,undwennja,
welche (z.B. Frauen/Migrantinnen)?
HatdieRegelungfiirFrauenoderMéannerbzw.fiireine bestimmte Gruppe(z.B.Lesben,
Schwule, Transgenderpersonen) Nachteile?
BeeinflusstdieRegelungdieWertschdtzungvonFrauenundMéannernunterschiedlich?







Tipps zum Weiterlesen:
Gruber, Christine / Froschl,
Elfriede (Hrsg.innen) (2001):
Gender Aspekte in der sozia-
len Arbeit, Wien

MA 24 - Gesundheits- und
Sozialplanung (Hrsg.in) (2010):
Wiener Sozialbericht 2010

-
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Gender Mainstreaming und Beratungen

Wege zur geschlechtergerechten Beratung

Kundinnen und Kunden mit den unterschiedlichsten Hintergriinden (z.B. Kul-

tur, Sprache) werden von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Stadt

Wien beraten. Das ist oft eine gro3e Herausforderung fiir die Beraterinnen. Das
Geschlecht und Genderaspekte spielen hier eine genauso grof3e Rolle wie andere
Diversitatsmerkmale.

Uberpriifen Sie die Beratungsablaufe in lhrer Abteilung mit Hilfe der
4-R-Methode!

Das Hinterfragen von Reprdsentation, Ressourcen, Realitdt sowie der rechtlichen
Situation Ihrer Klientinnen und Klienten hilft Ihnen, Fragen im Beratungspro-
zess zu scharfen und so Ungleichheiten sichtbar zu machen.

Scharfen Sie Ihre Genderkompetenz!

Gerade im Umgang mit Kundinnen ist es hilfreich, wenn die Mitarbeiterinnen

in den Beratungsstellen auch immer wieder ihre eigenen Geschlechterrollen und
Einstellungen hinterfragen. Auch fiir Mitarbeiterinnen am Empfang ist Gender-
kompetenz wichtig, da sie als Erste auf die Klientinnen treffen. Bei den Schulun-
gen werden themenspezifisch geschlechterrelevante Zusammenhénge vermittelt,
die in den Beratungen beachtet werden sollten. So miissen beispielsweise bei der
Verleihung der dsterreichischen Staatsbiirgerschaft Frauen nach ihrem eigenen
Einkommen und nicht nur nach dem ihres Mannes gefragt werden. Bei Ausbil-
dungs- und Jobberatungen sollen nicht nur traditionell geschlechtsspezifische
Vorschldge gemacht werden (Frauen in haushaltsnahen Dienstleistungen), son-
dern vielféltigere Ideen vermittelt werden.

Bewerben Sie Ihr Beratungsangebot mdglichst breit!

Wie, wo und wann kénnen die verschiedenen Zielgruppen erreicht werden? Eine
Bewerbung Uber unterschiedliche Kanéle (z.B. Flyer, Plakate, Informationsver-
anstaltungen, Zeitungsinserate ...) ist Voraussetzung fiir den gleichberechtigten
Zugang zu Beratungsangeboten.

Dokumentieren Sie lhre Beratungen gendersensibel, um daraus zu lernen!

Sie erheben und kennen die Bedirfnisse lhrer Klientinnen und Klienten oft sehr
genau. Dies sollte fiir eine umfassende Erhebung von gendersensiblen Daten
genutzt werden. Die Daten sind Basis flir eine Analyse des Beratungsangebotes,
mit der die tatséchlichen Bediirfnisse der Klientinnen und Klienten erkannt und
beriicksichtigt werden kdnnen. Auch bei telefonischen Beratungen ist es wichtig,
die Anfragen geschlechtsspezifisch zu dokumentieren [siehe auch Kapitel ,Daten
und Statistik”, S. 17 ff1.

Statten Sie lhre Beratungsraume auch fiir Personen mit
Kinderbetreuungspflichten aus!

Um Frauen und Manner mit Kindern mdglichst gut beraten zu kdnnen, ist es
sinnvoll, in Warterdumen Spielecken und Stillrdume anzubieten. Auch Wickelrau-
me, die fiir Frauen und Manner zugéanglich sind, sollten Teil einer gendergerech-
ten Beratungsstelle sein.

In manchen Bereichen macht auch eine Beratung vor Ort Sinn

Wenn die eigentlich Betroffenen tber die herkdmmlichen Angebote nicht erreicht
werden, kann es sinnvoll sein, die Beratungen auBBerhalb der Dienststellen anzu-
bieten. Hier kdnnen z.B. Vortrdge und daran anschlieBende Beratungen einge-
setzt werden, die dort stattfinden, wo sich die Klientinnen und Klienten sowieso
aufhalten. Z.B. bietet die MA 35 - Einwanderung, Staatsburgerschaft, Standesamt
in verschiedenen Vereinen Informationsvortrage fir Multiplikatorlnnen und
spezifische Zielgruppen an.




.

Gendercheck J

Siemdchtenwissen, wie weitlhre Dienststelle beimThema Gleichstellungist? Der GendercheckhilftIhnen
dabei, Ihre personliche Einschatzung der Situation in lhrer Dienststelle sichtbar zu machen.

Die Dienststelle hinterfragt, ob sich ihre Dienstleistungen und
Tatigkeiten unterschiedlich auf Frauen und Manner auswirken.

Die Dienststelle ist mit den Methoden der 4-R-Analyse vertraut
und wendet diese an.

Die Dienststelle hat Gleichstellungsziele formuliert.

Die Gleichstellungsziele sind in der Dienststellenkultur veran-
kert, sie werden im Alltag der Dienststelle gelebt.

Gleichstellungsziele werden in konkreten Projekten umgesetzt.

Gleichstellung ist im Controlling verankert.

Gleichstellungsaspekte sind im Qualitditsmanagement verankert.

In der Dienststelle gibt es Expertinnen und Experten fiir Gleich-
stellungsfragen.

Die Expertinnen und Experten fiir Gleichstellungsfragen werden
in relevante Planungs- und Entscheidungsprozesse eingebun-
den.

Gleichstellungsaspekte sind Teil der Personalentwicklung.

Die geschlechtergerechte Sprache wird angewandst (z.B. Folder,
Besprechungen).

Die Verpflichtung zum Gender Budgeting hat spiirbare Auswir-
kungen auf die Budgeterstellung.

In der Dienststelle werden Frauen und Manner gleichermaf3en in
Arbeitsgruppen, Teams etc. eingebunden.

0 = trifft gar nicht zu, 5 = trifft zu

Link zum Gendercheck:
https://www.intern.magwien.gv.at/gendermainstreaming/tools_downloads.html

3 ] Gendercheck










Glossar

Diversitat/Diversity: Geht davon aus, dass Menschen unterschiedlich sind. Die-
se Unterschiede umfassen: Geschlecht, Alter, soziokulturelle Herkunft, Religion/
Weltanschauung, psychische und physische Fahigkeiten, sexuelle Orientierung.

Diversity Management: Ist ein Unternehmenskonzept, dessen Ziel es ist, ver-
schiedene Lebensweisen, persdnliche Merkmale und Kulturen in Organisationen
zu integrieren und aus diesen zu lernen. Die Verschiedenheiten der Menschen
sollen so eingesetzt werden, dass die Unternehmen davon profitieren kénnen.

Gender: Der international Ubliche Ausdruck,Gender” bezeichnet das,soziale
Geschlecht” oder das ,anerzogene Geschlecht”.,Gender” meint also mehr als nur
die biologischen Unterschiede zwischen Frauen und Mannern. Es bezieht auch
Erziehung nach bestimmten Geschlechterrollen und gesellschaftliche Normen
und Erwartungen an Frauen und Ménner ein.

Genderanalyse: Um geschlechtsspezifische Unterschiede und die Auswirkungen
moglicher Ungleichbehandlungen gut abschétzen zu kénnen, braucht es fundier-
te Untersuchungen. Es gibt viele verschiedene Vorgangsweisen fir solche Gen-
deranalysen. In Wien hat sich vor allem die sogenannte 4-R-Methode bewahrt.

Genderaspekte: Bei jedem Thema bilden sich verschiedene Blickwinkel, z.B.
nach Alter, aber auch nach Geschlecht. Zum Beispiel sind beim Bau eines Kin-
derspielplatzes die unterschiedlichen Blickwinkel von Madchen und Burschen
zu beriicksichtigen, denn nur so kénnen einseitige Angebote, die traditionelle
Rollenklischees bedienen, vermieden werden.

Genderauflagen: Sind Bedingungen, die eine Beriicksichtigung von Frauen und
Mannern verlangen, zum Beispiel bei Einreichungen von Projekten.

Genderkompetenz: Unabhangig von Alter, Einkommen, Bildungsstand, Her-
kunft und Familiensituation werden an Frauen und Ma@nner noch immer unter-
schiedliche Erwartungen gestellt, und sie haben unterschiedliche Moglichkeiten
und Grenzen. Personen mit Genderkompetenz verfiigen tber die Sensibilitat,
diese Unterschiede wahrzunehmen und sind bereit, weiteres Wissen zu erwerben
und dieses im eigenen Arbeitsbereich anzuwenden.

Gendersensibel ist der bewusste und vorurteilsfreie Umgang mit den Unter-
schieden, die aufgrund des Geschlechts entstehen.

Genderstatistik: Genderstatistiken stellen die Lebensrealitdten von Frauen und
Mannern dar und ermdglichen Aussagen Uber die Geschlechterverhdltnisse. Gen-
derstatistik ist also mehr als die Erhebung und Darstellung der Daten, getrennt
nach Frauen und Mannern. Es ist notwendig, geschlechtsspezifische Zusam-
menhange und Verhaltnisse herzustellen. Zum Beispiel reicht es nicht, nur die
bezahlte Arbeit von Frauen und Mannern zu beriicksichtigen, im Rahmen einer
Genderstatistik sollte auch die Verteilung der unbezahlten Arbeit mit betrachtet
werden.




Genderstereotype, Rollenklischee: Klischees ordnen Frauen typisch ,weib-

liche” Eigenschaften und Mannern typisch,mannliche” Eigenschaften zu, die
meistens gegensatzlich sind. Diese Zuordnung von Eigenschaften leitet unse-

re Erwartungen und Handlungen bezogen auf Personen in konkreten sozialen
Situationen. Im Regelfall ist darin eine Benachteiligung fiir Frauen enthalten,

in manchen Bereichen auch fiir Mdnner. Geschlechterstereotype sind Muster
von Verhaltensweisen der Frauen und Manner, die als angemessen oder unange-

messen betrachtet werden. Abweichungen von diesem Verhalten werden negativ
angesehen.

Geschlechtergerechtigkeit und Gendergerechtigkeit: Geschlechtergerecht
bedeutet, dass die spezifischen Bediirfnisse der Geschlechter gleichermalen
beriicksichtigt werden, z.B. bei medizinischen Behandlungen und Medikamen-
ten. Gendergerecht bezieht sich auch auf die unterschiedlichen Bediirfnisse
und Lebensrealitdten von Menschen. Gendergerechte MaBnahmen achten aber
starker auf das Vermeiden von traditionellen Rollenbildern. Beispiel: Auf Kin-
derspielplatzen sollen vielféltige Angebote vorhanden sein, ohne Klischees zu

bedienen. Das heil3t zum Beispiel eine entsprechende Gestaltung und Betreuung
der Ballspielkafige.

Gleichbehandlungsbeauftragte: Zur Umsetzung von Gleichbehandlung und
Frauenférderung hat die Stadt Wien die Dienststelle der Gleichbehandlungsbe-
auftragten geschaffen. Die Gleichbehandlungsbeauftragte ist in ihrer Funktion

selbststandig, unabhangig und an keine Weisungen gebunden. Sie hat finf Stell-
vertreterinnen.

Gleichstellung: Gleichstellung der Geschlechter ist das Gegenteil von Ungleich-
behandlung. Ihr Ziel ist die vollstandige Einbindung von Frauen und Médnnern
in Bezug auf Rechte, Ressourcen und Beteiligung an Entscheidungsprozessen

und die gleiche Verteilung von Macht in wirtschaftlichen, gesellschaftlichen und
politischen Prozessen.

MD-OS Dezernat Gender Main-
treaming .
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