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Herzlichen Dank fiir die Rick-
meldungen zum letzen Rundbrief.

Der Schwerpunkt dieses Rund-
briefes besteht in der Dokumentati-
on und Nachbereitung unserer ers-
ten Fachtagung zu Gender meets
Diversity und der darauf folgenden
Mitgliederversammlung. Diese
Tagung wurde nicht zuletzt deshalb
mit groBer Spannung erwartet, weil
die Auseinandersetzung um das
Verhaltnis von Gender (Mainstrea-
ming) und (Managing) Diversity
die Griindung und Namensgebung
unseres Verbandes von Anfang an
begleitet hat.

Durch den konstruktiven und
produktiven Umgang mit diesem
ebenso brisanten wie auch aktuel-
len Thema vor, wahrend und nach
der Tagung hat unserer Verband
meines Erachtens seine erste Be-
wéhrungsprobe gut gemeistert.

Wenn sich die Kultur der gleich-
zeitig lust- und respektvollen Aus-
einandersetzung in der begonnenen
Weise weiterentwickelt sehe ich
mit Freude und Zuversicht in die
Zukunft unseres Verbandes.

Willi Walter

Feedback und Riickmeldungen bitte
an: walter@genderwerk.de

Wir suchen Personen, die bereit
sind, sich mit ihren Kompetenzen
ehrenamtlich im Verband zu enga-
gieren. Drei verschiedene Tétigkei-
ten sind zu besetzen:

Website-Pflege

FUr den Fachverband wird der-
zeit eine Website eingerichtet. Wir
suchen noch einen Kollegen oder
eine Kollegin, die Lust hat die
Pflege der Website zu tbernehmen.

| e—

Fachausschuss
Aufnahme

Fur den Fachausschuss Aufnah-
me (derzeit sind Joanna Matuszak,
Christian Raschke und Anna Schel-
ler Mitglieder) suchen wir einen
méannlichen Kollegen als Nachfol-
ger fir Martin Ervens, der dieses
Amt leider nicht fortfiihren kann.
Dem Fachausschuss obliegt die
Prifung der Aufnahmeantridge ge-
mé&R des auf der MV beschlossenen
Verfahrens. Wir bitten um baldige
Riickmeldung.

| e——

Infobrief-Redaktion

Fur die Erstellung des Infobrie-
fes suchen wir eine oder zwei Per-
son/en, die Lust hat/haben zwei bis
vier mal im Jahr den Infobrief
Gender Diversity zu erstellen
und zu gestalten.
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Selbstverstandnis (Praambel)

Im Bundesverband haben sich TrainerInnen und Beraterlnnen flir Gender Di-
versity zusammengeschlossen, um ihre beruflichen, fachlichen und politischen In-
teressen gemeinsam zu vertreten und weiter zu entwickeln. Das beinhaltet die
Verstdndigung Uber gemeinsame Ziele, Werte und fachliche Fragen.

Geschlecht (gender) wird als historisch und gesellschaftlich gewachsen, kon-
struiert und damit veranderbar verstanden. Gender verweist auf sozial und kultu-
rell gepragte Geschlechterrollen. Gender Diversity beinhaltet die weitere Differen-
zierung u.a. nach Alter, ethnischer Herkunft, koérperlicher Befahigung, sexueller
Orientierung, Schichtzugehorigkeit, etc. die ebenfalls soziale Konstrukte und da-
mit wandelbar sind.

Gender-kompetentes Handeln bezieht von vornherein moégliche Auswirkungen
des politischen, sozialen, wirtschaftlichen und betrieblichen Handelns auf Ge-
schlechterverhéltnisse in ihren vielfaltigen Dimensionen ein.

Ziel des Fachverbandes ist es, demokratische Geschlechterverhéltnisse im Sinne
gleichberechtigter Teilhabe der Geschlechter an Entscheidungsprozessen und
gleichberechtigtem Zugang zu Ressourcen auf allen Ebenen und in allen Berei-
chen zu unterstitzen. Gender Diversity bedeutet unterschiedliche Fahigkeiten,
unterschiedliche Ressourcen und Potentiale der Menschen in ihrer Vielfalt als
gleichwertig anzusehen, zu berticksichtigen und zu férdern. Der Verband engagiert
sich fir eine diskriminierungsfreie und partizipative Gestaltung aller Lebens- und
Arbeitsbereiche.

Um Gender Diversity gesellschaftlich zu verankern, férdert der Verband die Ent-
wicklung und Umsetzung verschiedener Strategien, Konzepte und Instrumente,
vor allem:

* Prozesse zur Einfihrung von Gender Mainstreaming
* Gender-Training

* Gender-Beratung

* Gender-Mainstreaming-Beratung

* Managing Diversity

Wesentliche Handlungsfelder sind gender-kompetente Beratung, Bildung, For-
schung, Personal-, Organisations- und Qualitatsentwicklung.

Das berufliche Handeln der Mitglieder des Fachverbandes begriindet sich auf
Fachlichkeit und gegenseitigem Respekt. Die Mitglieder verpflichten sich zu einem
wertschitzenden Umgang mit Vielfalt und Differenz und zu einem kollegialen Um-
gang untereinander (ethische Selbstverpflichtung).

(beschlossen auf der Mitgliederversammlung am 10.02.2006)
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Fachtagung
Gender meets
Diversity

Pressemitteilung
Gender meets Diversity:

"Wir haben den Streit um die
Hierarchisierung von Diskri-
minierung beendet!"

Gender Diversity - Fachver-
band fiir gender-kompetente
Bildung und Beratung disku-
tiert die Strategien Gender
Mainstreaming und Diversity
Management

,2Gender meets Diversity“ so
der Titel einer Fachtagung, die
sich am vergangenen Don-
nerstag in den Raumen des
Landesfunkhauses des NDR in
Hannover mit Konzepten zum
Abbau von Diskriminierung in
Organisationen beschéftigte.

Veranstaltet wurde die Ta-
gung vom ,Gender Diversity —
Fachverband fir  gender-
kompetente Bildung und Be-
ratung“, in dem sich Trai-
ner/innen und Berater/innen
aus dem ganzen Bundesgebiet
zusammengeschlossen haben,
die durch Weiterbildungsan-
gebote und Beratung an der
Durchsetzung der Gleichstel-
lung von Méannern und Frau-
en in Betrieben und Organisa-
tionen arbeiten.

Im Vorfeld der Verabschie-
dung des Antidiskriminie-
rungsgesetzes wurden Wege
zur Entwicklung von ge-
schlechtergerechten Betriebs-
und Organisationskulturen
und einer demokratischen
Gesellschaft diskutiert. Insbe-
sondere interessierte die Teil-

nehmenden in welchem Ver-
haltnis die Diskriminierung
nach Geschlecht zu anderen
Diskriminierungsformen auf-
grund von Ethnie, sexueller
Orientierung, Alter oder kor-
perlicher Behinderung steht.

Unterschiedliche Positionen
wurden durch drei Fachvor-
trage reprasentiert:

Der Kulturethnologe Jan
Verhoeven Dberichtete aus
seinen Erfahrungen in der
Bearbeitung von interkulturel-
len Konflikten in den Nieder-
landen. Eine notwendige Stra-
tegie sei, die Menschen ein-
sehen zu lassen, warum es flir
sie selbst wichtig ist, sich mit
Unterschiedlichkeit (Diversi-
tdt) zu beschaftigen und es
stellt sich die Frage: ,Wer dis-
kriminiert wen? Die Nieder-
lander, die gegen den Islam
sind oder die islamischen Ju-
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gendlichen, die gegen Homo-
sexuelle sind.“

Barbara Stiegler, Wissen-
schaftlerin der  Friedrich-
Ebert-Stiftung, vertrat die An-
sicht, das Gender Mainstrea-
ming eine weitreichendere
geschlechterpolitische Strate-
gie ist, weil Hierarchien und
Strukturen veradndert werden.
Strategien, die das Manage-
ment von Unterschiedlichkeit
in bezug auf Ethnie, Alter etc.
zum Inhalt in Unternehmen
haben, hiatten einen weniger
grundsétzlichen Ansatz und
zielen einzig auf die bessere
Nutzung der Ressourcen einer
vielfaltigen Belegschaft ab.

Iris Koall, Wissenschaftle-
rin von den FRAUENSTUDIEN
der Universitat Dortmund

stellte die Frage, ob und wie
durch die Verbindung der un-

Barbara Stiegler

Infobrief Gender Diversity
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terschiedlichen Konzepte in-
novative Prozesse in Organisa
tionen angestoflen werden
kéonnen. Fur sie ist die Be-
schéftigung mit Differenz und
Vielfalt der komplexere An-
satz, weil Managing Gender &
Diversity die Prozesse sozialer
Dominanz und sozialem Aus-
schluss aus der Perspektive
verschiedenster Anti-Diskrimi-
nierungsstrategien  (Gender,
Alter, sexuelle Orientierung,
soziale Schicht, religiése Ori-
entierung, Handicap, Hautfar-
be) bearbeiten und verdndern
kann.

Im Anschluss an die Tagung
verabschiedete der Fachver-
band seine Selbstverstandnis-
erklarung und positionierte
sich: Der Verband sieht Ge-
schlechterverhéltnisse als ge-
sellschaftlich gewachsen und
veranderbar an. Bei der Un-
terstiitzung von demokrati-
schen Geschlechterverhéltnis-
sen sind weitere Differen-
zierungen u.a. nach Alter,
ethnischer Herkunft, korperli-
cher Befdahigung, sexueller
Orientierung, Schichtzugeho-
rigkeit notig, die ebenfalls so-
ziale Konstrukte und damit
wandelbar seien - oder wie
Christian = Raschke  Grlin-
dungsmitglied des Vorstandes
des Fachverbandes Gender

Diversity bei der Auswertung
feststellte: ,Wer wird am meis-
ten diskriminiert - oder was ist
die grundlegende  Diskrimi-
nierung, sind engstirnige Fra-
gestellungen: Wir haben den
Streit um die Hierarchisierung
von Diskriminierung beendet®.

Der Vorstand des Gender
Diversity-Fachverbandes
drtickte seine Erwartung aus,
dass sich diese Position bei
der Verabschiedung des Anti-
diskriminierungsgesetzes zu
eigen gemacht wird: ,Wir
brauchen keine neue Diskri-
minierung durch Unterschei-
dung in Erste und Zweite
Klasse Diskriminierungs-
merkmale.“

Entwurf der Presseerklarung:
Ingo Siebert

Ansprechpartner flir den Vorstand:
Christian Raschke

e-mail: mail@christianraschke.de
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Dr. Barbara Stiegler

Thesen...

...der Referentlnnen zur Fachta-
gung Gender meets Diversity:

Gender Mainstreaming -

1. Definition der Konzepte

Gender Mainstreaming (GM) ist
eine Strategie zur Veranderung der
Rahmenbedingungen, unter denen
sich Geschlechterverhéltnisse ent
wickeln. GM st Teil einer umfas-
senden Geschlechterpolitik. Akteu-
re sind im weitesten Sinne politisch
handelnde Organisationen. GM-
Prozesse werden von der Spitze
getragen und verandern die Ent-
scheidungsprozesse.

Managing Diversity (MD) ist ei-
ne Strategie, die Diskriminierungen
verhindern will und dartiber hinaus
die Verschiedenheiten der Mitglie-
der eines Unternehmens im Sinne
des Unternehmenszieles nutzen
will.

2. Herkunft

GM st eine Strategie aus der in-
ternationalen Frauenbewegung, die
Frauen- und Geschlechterforschung
einbezieht.

MD entstand im Kontext des
Human Ressource Managements
und bezieht betriebswirtschaftliche
und organiationssoziologische Er-
kenntnisse ein

4. Praxisverankerung von GM

Die Verpflichtung zu GM als
Strategie fur den Non-Profit und
staatlichen Bereich kann in rechtli-
chen und politischen Vorgaben
verankert sein (Bsp. Amsterdamer
Vertrag) GM kann als verpflichten-
de Auflage fir Mittelempfanger in
Bewilligungsbescheiden verankert
sein ( Bsp. EU-Strukturfonds, Bun-
des Kinder- und Jugendplan) GM

Infobrief Gender Diversity



kann als Selbstverpflichtung in
Satzungen verankert werden (Bsp.
BDKJ, verdi).

5. Verhaltnis GM : MD

GM st die weitreichendere ge-
schlechterpolitische Strategie, weil
in GM-Prozessen Geschlecht nicht
nur als gesellschaftlich konstruier-
tes Merkmal von Personen gesehen
wird, sondern es auch um Ge-
schlechterhierarchien, Andro-
zentrismen und maskuline Struktu-
ren und ihre Verénderung geht. MD
ist eine Antidiskriminierungsstrate-
gie, bei der die Gefahr besteht, dass
Ressourcen und Potentiale essentia-
listisch zu geschrieben werden.

6. Nutzen fir Organisationen

Produkte und Dienstleistungen
im Non-Profit Bereich und im
staatlichen Bereich werden bei
Durchsetzung von GM zielgrup-
pengenauer, qualitativ besser und
vor allem geschlechterpolitisch
Hrichtig”. Das setzt allerdings die
konkrete Formulierung geschlech-
terpolitischer Zielsetzungen voraus.

7. Warum GM ?

Der Einsatz von GM in politisch
handelnden Organisationen lasst
hoffen, dass die Geschlechter-
verhéltnisse von dort aus veréan-
dert werden, wo sie in ihren Po-
larisierungen, Hierarchisierungen
und gewaltétigen Elementen auf-
rechterhalten werden.

| —

Zur Person:

Barbara Stiegler, Dr. phil., Dip-
lompsychologin, Diplompéadagogin,
geb. 1948, Studium der Psychologie
und Pé&dagogik in Bonn, wissen-
schaftliche Mitarbeiterin in der Ab-
teilung Arbeit und Sozialpolitik der
Friedrich-Ebert-Stiftung.

Seit 1992 wissenschaftliche Poli-
tikberatung durch die Verknipfung
wissenschaftlicher Ergebnisse der
Frauen- und Geschlechterforschung
mit  politischen  Fragestellungen:
Erarbeitung von Expertisen, Bera-
tung und Vortragstatigkeit im In- und
Ausland.

Themen: Frauenarbeit als bezahlte
und unbezahlte Arbeit und ihre ge-
sellschaftliche Bedeutung, (Dienst-
leistungspools, Erziehungsgehalt,
Qualifikation und Hausarbeit ), Ma-
terieller Gegenwert von bezahlter
Frauenarbeit (Lohndiskriminierung,
Armut), Qualifikation durch Arbeit
(soziale Kompetenz, Frauenberufe),
Zukunft der Frauen(erwerbs)arbeit
im gesellschaftlichen Diskurs (Te-
le(heim)arbeit, Reservearmee ).

Seit 1998 verstarkt in Forschung,
Konzeptualisierung und Beratung
verschiedener Zielgruppen (Gewerk-
schaften, Frauenbeauftragte, Bundes-
und Landesverwaltungen, Kommu-
nen, NGO s) zum Thema Gender
Mainstreaming.

barbara.stiegler@fes.de,
www.fes.de/gender - Godesberger
Allee 149, 53170 Bonn,

Dr. Iris Koall

Managing Gender & Diver-
sity - eine systemische Per-
spektive zur Bearbeitung von
Diskriminierung in Organisa-
tionen

Managing Diversity (MD) ist als
Managementkonzept nicht ohne
weiteres auf die Konzepte von An-
ti- Diskriminierung bzw. der
Gleichstellung von Frauen und
Ménnern Obertragbar. Entscheiden-
de Grenzen des MD zur Nutzung
fir die Antidiskriminierungsarbeit
ergeben sich aus:

« den bisher fehlenden gesetzli-
chen Grundlagen zur Antidiskrimi-
nierung und der damit verbundenen
Mdoglichkeit zur  Aktualisierung
sozialer Kosten in Unternehmen.

» der Potenzialorientierung des
Ansatzes zum Managing Diversity,
wobei vornehmlich auf Leistungs-
bereitschaft und Aufstiegswillen
bisher minorisierter Gruppen ge-
setzt wird. Dabei werden nicht
leistungs- und aufstiegsfahige Per-
sonen — entstanden aus den ver-
schiedensten Griinden - vernachlés-
sigt bzw. nicht von inkludierenden
Diversity-Malinahmen erfasst.

» den bestehenden strukturellen
Unvereinbarkeiten der offentlichen
Erwerbsarbeit und privatisierter
Reproduktionsarbeit. Die Grenze
von diversity-relevanten und fami-
lienfreundlichen  Arbeitszeitrege-
lungen liegt in der Tendenz von
Unternehmen  zur  Ausweitung,
Mobilisierung und Flexibilisierung
von Arbeitszeit und —kraft.

» dem Fokus der Wirklichkeits-
konstruktion: Managing Diversity
ist tendenziell komplexitatserho-
hend durch eine Fokussierung auf
Differenz und Vielfalt innerhalb
und zwischen sozialen Gruppen.
Antidiskriminierung  basiert auf

Infobrief Gender Diversity
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bindren Annahmen und Moralen
und macht es wahrscheinlich, so-
ziale Komplexitat zu reduzieren.

Diese konzeptionellen Unter-
schiede ermdglichen eine Ver-
gleichbarkeit der Konzepte, die
aber m.E. nicht in der Entscheidung
flr oder gegen ein Konzept miinden
sollte. Die Frage ist hier vielmehr,
ob und wie Managing Gender &
Diversity — wenn es denn als eine
diskursive  Strategie innovative
Prozesse in Organisationen ansto-
Ren kann - ein ,,funktionales Aqui-
valent” zur Antidiskriminierungs-
arbeit in Organisationen sein kann.

Zur Bearbeitung dieser Frage
sollen folgende gedankliche Schrit-
te vollzogen werden:

1. Definitionen und Kontexte von
Managing Diversity

a. Herkunft, Anforderungen und
Reichweite des Konzeptes

b. komplementére gesellschaftli-
che Tendenzen zur Beférderung der
Diversity-ldee

2. Diskussionsstrange der Ge-
schlechterforschung im Mana-
ging Diversity

a. Relativierung der Strukturka-
tegorie ,,Geschlecht” durch die
Kriterien von Milieu/Class, Alter,
sexuelle Orientierung, Ethnie

b. Zur Dekonstruktion von Ge-
schlechterdifferenz und Dominanz
in Organisationen oder ,,who ma-
nages whom*

3. Entwicklungsphasen und —
chancen des Konzeptes Managing
Diversity Paradigmen, Schulen
und Abgrenzungen

4. Komplexitatserhéhung im
Managing Diversity zur Anti-
Diskriminierung?

a. Wozu brauchen wir Eliten und
Dominanz in Organisationen und
was sind ihre funktionalen Aquiva-
lente im MD?

b. Was muss eine inklusive Kul-
tur in Organisationen leisten?

| — ]
Zur Person:

Iris Koall, Dr. rer. Oec., Diplom-
6konomin, verh., 2 Kinder, geb.
1960.

Iris Koall ist wissenschaftliche
Mitarbeiterin der FRAUENSTU-
DIEN der Universitit Dortmund,
Wirtschaftswissenschaftlerin.

Sie ist Mitbegrinderin von Di-
Version Managing Gender & Di-
versity und als Dozentin, Trainerin
und Supervisorin (DGSv) seit 2001
in diesem modular organisierten
Lehrgang und in diversen professi-
onellen Feldern als Supervisorin
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und Diversity-Trainerin tétig, frei-
berufliche Mitarbeiterin bei DIS-
KURS, Wuppertal
(www.diskurs.net) mit Projekten
fir KMUs und der Konzeption und
Durchfiihrung von Training und
Beratung zum Managing Diversity,
Dissertation vertffentlicht unter
dem Titel: Managing Gender &
Diversity von der Homogenitat zur
Heterogenitat der Organisation der
Unternehmung, LIT, 2001; zahlrei-
che Veroffentlichungen zum The-
ma Managing Gender & Diversity.

Kontakt: iriskoall@surfeu.de,
Fuhlrottstrale 19, 42119 Wupper-
tal, Fon: 0202-436169

Jan Verhoeven

Managing Diversity steht flr
eine Sammlung von verschiedenen
Begriffen.

In der englischsprachigen Litera-
tur werden sie gedeutet als:

Ethnicity, Gender, Sexual Orien-
tation, Social class, Religion, Va-
lidity (being handicapped or not),
Physical appearance

All diese Begriffe formen den
Begriff Diversity Management. Es
ist also unmdglich Managing Di
versity getrennt zu sehen von Gen-
der Management. Gender Mana-
gement ist — wie die anderen ge-
nannten Begriffe — ein Teil von
Managing Diversity.

Was all diese Begriffe in Mana-
ging Diversity gemein haben, ist,
dass sie alle Verschiedenheit deu-
ten.

In der Gesellschaft und in jeder
Organisation spurt man diese Ver-
schiedenheit.

Wichtige Komponenten dabei
sind nicht nur die Unterschiede mit
denen man zu tun hat, sondern auch
das Element von Macht. Die Eng-
lander und Amerikaner sagen:
,Who is setting the standards.’

Infobrief Gender Diversity
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In den Niederlanden hatten wir
lange eine Tradition, die sich mit
Ethnizitatsverhaltnissen  zwischen
den Niederlandern und den Ein-
wanderern beschéftgite. Wichtige
Theorien waren dabei die von Pro-
fessor Hofstede, von Trompenaars
und andere.

Obgleich die genannten Begriffe
viel gemeinsam haben, geht es na-
tirlich auch um Unterschiede.

Eine Bewusstsein fur zum Bei-
spiel Ethnizitét, hat oft auch andere
Aspekte, wie Gender oder sexuelle
Orientierung.

Mit ALLEN genannten Begrif-
fen zusammen kann man eine Ge-
samtstrategie entwickeln.

Wichtig dabei ist es nicht mora-
lisch zu sein, (,Man darf nicht dis-
kriminieren gegen’) sondern zu
fokussieren auf die Wichtigkeit
der Diversitat fir die Gesellschaft
oder Organisation (profit und non-
profit). Es ist eine Strategie auf die
Frage was ist notwendig? Was
braucht man? Damit wird es eine
Qualitatsfrage. Eine Organisation
und/oder eine Gesellschaft mit
Gruppen, die verschiedene Hinter-
griinde hat, muss sich um all diese
Gruppen kimmern und so vielen
Problemen vorbeugen.

Obwonhl auch ich natirlich Ideale
habe, hat gerade die hollandische
Gesellschaft in den letzten Jahren
gelernt, dass es nicht reicht, sich
allein mit moralischen Sachen zu
beschéftigen. Da ,politische’ Ar-
gumente ziemlich einfach veran-
derbar und austauschbar sind, wenn
zum Beispiel neue ,politische*
Gruppen entstehen. Es st eine
Dramatik die man in den Nieder-
landen sehr stark nach den Morden
an dem Politiker Pim Fortuyn und
dem Filmproduzenten Theo van
Gogh erfahren hat.

Eine notwendige Strategie ist es,
die Menschen einsehen zu lassen,
warum fir sie selbst wichtig ist,
sich mit Diversitat zu beschaftigen,

und welche Diversi-
tatsbegriff fir sie wichtig
ist.

Selbstversténdlich
koénnen die Begriffe auch
parallele  Verhdltnisse
haben.  Religion und
Kultur werden

z.B. sehr oft
zusammen genannt. So
gibt es jetzt
beispielweise eine
europdische Diskussion,
gestarkt durch Angela
Merkel, Uber die
politische Situation in
Paléstina, nachdem
Hamas die Wahlen ge-
wonnen hat. Wenn man
in der Presse diese
Diskussion verfolgt,
sieht man, dass meistens
Hlslam“ und Kultur” in einem
Atemzug genannt werden, obgleich
es sehr grofRe Unterschiede zwi-
schen den beiden geben kann.

Und nicht alles ist immer Eman-
zipationsbestreben. Ein Problem
das wir z. B. jetzt in den Niederlan-
den haben ist, dass manchmal Ho-
mosexuelle bedroht werden wvon
jungen islamischen Mannern. Das
niederlandische Grundgesetz ver-
bietet Diskriminierung. Jetzt gibt es
Diskussionen: Wer diskriminiert
wen? Die Niederlander, die gegen
den Islam sind oder die Islamische
Jugendlichen, die gegen Homose-
xualitat sind. Ahnliche Diskussio-
nen gibt es auch Uber die Position
der Frauen.

Wichtig ist es miteinander im
Gesprach zu bleiben, damit wir
dass wir in der Welt der Diversitét
miteinander weiter kommen.

[ e— ]
Zur Person:

Jan Verhoeven ist Kulturantropo-
loge und arbeitete schon in den 70er
Jahren als Communityworker mit den
Einwanderern in den Niederlanden.
1989 grundete er das Institut fiir

Inter-Ethnic Management und arbei-
tet seitdem europaweit als Team-
Trainer und Coach im profit und non-
profit Sector u. a. fir Philips, Mc
Donald’s, Centocor (Johnson &
Johnson), die Polizei, die Kirche und
die Gesundheitsbehdrde. Er war Mit-
glied in Sietar ( Society for Intercul-
tural Education Training and Re-
search). Jan Verhoeven ist Mitglied
der freiwilligen Organisation Con-
young-tion, eine Organisation, die
sich um die Verbesserung des Ver-
héltnisses zwischen den israelischen
und paléstinensischen Jugendlichen
kiimmert

Jan van de Heijdenstraat 4, 6603
BA Wijchen, Niederldnden

E-mail:

verhoeven.jan@gmail.com Telepho-
ne: + 316 14 36 28 52

Infobrief Gender Diversity


mailto:verhoeven.jan@gmail.com

Rickmeldungen zur
Tagung

Ein Blick auf die Fachtagung

Theorie Input ,,Systemtheorie
und Diversity*, diesen Einstieg gab
Iris Koall. Gender Mainstreaming
ist eine Strategie, die eher im of-
fentlichen Bereich verankert ist,
Diversity offnet den Weg in den
Non Profitbereich, dabei bleibt fir
Barbara Stiegler Gender Main-
streaming die umfassende Strate-
gie. Erfahrungen zu Interkulturali-
tat als eine Diversity Kategorie |,
diesen Input brachte Jan Verhoe-
ven aus dem Nachbarland Nieder-
lande mit. Und zeigte auch, dass
Gender Mainstreaming einen ande-
ren Stellenwert hat.

Mit dieser ersten Fachtagung
machten wir erfolgreich das Spekt-
rum auf. Es gelang ein respektvol-
ler Austausch zwischen den ver-
schiedenen Ansatzen im Verband
und ein Austausch zwischen Theo-
rie und Praxis. Wir machten einen
weiteren groflen Schritt in Rich-
tung, das eigene Selbstverstandnis
klaren.

Und - wir berihrten erneut die
Fragestellung, wie viel Gemeinsa-
mes braucht der neue Verband -
wie viel Differenz und Vielfalt kon-
nen wir leben.

Fir mich hat der Verband mit
dieser Fachtagung einem guten
Einstieg gefunden, sich all diesen
Fragen inhaltlich und gemeinsam
zu stellen — fir mich sollte es so
weiter gehen.

Angelika B., Kdln, 12.2.2006

| e—

(...) Vielen Dank und auch noch
einen Dank an Dich und die ande-
ren hilfreichen Menschen, die uns
letzte Woche eine interessante

Fachtagung und eine gelungene
MV ermoglicht haben.

Lieben Gruf und auf bald,
Ralf Lange

[ e—

Hallo ihr Lieben,

ich mochte mich ganz herzlich fur
die kompetente,gut organisierte
und dusserst interessante Fachta-
gung und Mitgliederversammlung
in Hannover bedanken.

Ihr habt ein tolles Stiick Arbeit
geleistet fiir uns alle und noch viel
Spass und Gute Laune dabei ver-
breitet! (...)

Herzliche GriRe
Anna

a1

Mit unser spannenden inhaltlichen
Auseinandersetzung auf der Fach-
tagung und dem "allzu krampfigen
Versuch" diese in einer Praambel
fest zu schreiben, haben wir die
Vielfalt in unserem Verband még-
lich gemacht. Wir haben den Streit
um die Hierarchisierung von Dis-
kriminierung beendet: Wer wird am
meisten diskriminiert - oder was ist
die grundlegende Diskriminierung,
sind engstirnige Fragestellungen.

Marz 06

Jetzt gilt es die jenige Diversity, die
wir in unserem Verband brauchen,
mit Leben zu erfillen.

Christian R.

| ee—

Die inhaltlichen Impulse, die gute
methodische Strukturierung und
daraus sich ergebende Gespréache
fihrten dazu, dass ich am Ende des
ersten Tag hellwach war.

Ich wiinsche mir fiir die Zukunft
weiteren Austausch mit Kollegen
und inhaltliche Kl&rungen ver-
schiedenster Aspekte. Weiter so!
Hier wird die Grundlage flir eine
weiterfuhrende Zusammenarbeit
gelegt.

Gruf,
Hans-Joachim Lenz

| ee—

Mich haben die gemeinsamen
Tage fiir eine Weiterarbeit inspi-
riert, mehr Freud als Leid beim
Leitthema, Diskursbereitschaft,
wertschatzendes Miteinander bei
zum Teil sehr diversen Positionen,
der Verband verspricht eine inno-
vative und qualitativ hochwertige
GenderDiversity Plattform zu sein
und zu werden.

Ute Kray

Infobrief Gender Diversity
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Im Anschluss an die sehr anre- &

gende und interessante Fachtagung
»,Gender meets Diversity” trafen
sich am 10. Februar 23 Mitglieder
zur ersten Mitgliederversammlung
in 2006. Im Vordergrund stand die
Auswertung der Fachtagung und
die Diskussion maglicher Schluss-
folgerungen fir das Selbstverstand-
nis des Verbandes. Vor dem Hin-
tergrund eines Austausches Uber
Eindricke aus der Fachtagung
wurden in Kleingruppen verschie-
dene Vorschlage zur Verdnderung
des Selbstverstdndnistextes (bisher
Praambel) entwickelt und diskutiert
und nach intensiver und z.T. auch
kontroverser Debatte verabschiedet
(abgedruckt in diesem Infobrief).
Der Text zum Selbstverstandnis ist
eine gute Grundlage fur die weitere
Arbeit und den weiteren Austausch.

Mitglieder des Fachausschuss
»Aufnahme von Mitgliedern* stell-
ten dann die vom Fachausschuss
erarbeitete Vorlage ,,Verfahren flr
die Aufnahme von Mitgliedern und
Kriterien  fur die  Mitglied-
schaft“(gem. 83 der Satzung) vor.
Nach zum Teil heftiger Debatte
z.B. von Fragen der Exklusion und
Inklusion wurde ein Verfahren
(abgedruckt in diesem Infobrief)
und Kriterien fur die Mitgliedschaft
verabschiedet. Ab sofort laufen
Neuaufnahmen in den Verband
nach diesem Verfahren. Alle Alt-
Mitglieder sollen bis spatestens 30.
August 2006 fir das Aufnahmever-
fahren nach den gleichen Kriterien
ihre  Unterlagen einreichen und
dann das Verfahren durchlaufen.
Weitere Kriterien zur Qualitétssi-
cherung sollen im Rahmen der
Herbst-Mitgliederversammlung
diskutiert werden.

Das Amtsgericht Berlin-
Charlottenburg verlangt fir die

Eintragung des Verbandes in das
Vereinsregister noch einige Sat-

zungsanderungen. Entsprechend
den Vorgaben anderte die Mitglie-
derversammlung daher die Satzung
an einigen Stellen. Leider muss der
Verband bis auf weiteres auch auf
den Namen Bundesverband ver-
zichten, da dies nur Vereinen zuge-
standen wird, die bundesweit min-
destens 500 natiirliche Personen als
Mitglieder haben oder (ber eine
groBere Anzahl von juristischen
Personen als Mitglieder verfligen.

Am Montag den 16. Oktober
wird die néchste Mitgliederver-
sammlung stattfinden, diesesmal in
Kaln.

Henning von Bargen

Fachausschuss
Aufnahme

Auf der Mitgliederversammlung
wurde das folgende Verfahren zur
Aufnahme von Mitgliedern sowie
Kriterien fur die Mitgliedschaft
verabschiedet:

Verfahren fur die Aufnahme von
Mitgliedern und Kriterien fur die
Mitgliedschaft (gem. §3 der Sat-
zung)

I. Mitglieder des Gender Diversi-
ty Fachverbandes bieten u.a. aus
den folgende Leistungen an:

- Gender-Training
- Gender-Beratung

- Beratung/Begleitung von
Gender Mainstreaming-
Prozessen (Organisations-
entwicklung)

- Diversity-Training und Be-
ratung

- Gender-Expertise mit fach-
spezifischen Kompetenzen
in einem Arbeitsfeld, z.B.
Supervision, Personalent-
wicklung oder Bauleitpla-
nung mit Gender—
Kompetenz

- Train-the-Trainer (Weiter-
bildung von Gender -
und/oder Gender Main-
streaming Expert/innen)

- Gender-kompetente Evalu-
ation und Forschung

- Gender-kompetente Bil-
dung und Beratung

1. Aufnahmeverfahren und Auf-
nahmekriterien fur Mitglieder

Die  Aufnahmekriterien  sind
Quialitatsstandards, die bei der Auf-
nahme in den Fachverband dem
,Fachausschuss Aufnahme von
Mitgliedern® schriftlich nachge-
wiesen werden. Damit die Vielfalt
der Zugange sich widerspiegelt,
bleibt die Form dabei den Antrag-
stellenden (berlassen (sei es als
Tabelle, FlieBtext oder mehrere
Punkte zusammen - dabei sollten
alle Punkte berticksichtigt werden):

1. Nachweis der Gender-
Kompetenz (Aus- und Fortbil-
dungen, wissenschaftlich Ar-
beiten, Selbsterfahrung, Grup-
penerfahrungen usw.).

Infobrief Gender Diversity
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2. Praxisreflexion von mindes-
tens zwei Arbeitsprozessen;
dabei geht es um Darstellung
von gender-diversity-
relevanten  Prozessen.  Hier
kénnen auch Expertisen und
Forschungsprozesse angefiihrt
werden.

Der Fachausschuss besteht aus
2 Frauen und 2 Ménnern (mit zwei
benannten Nachriickerinnen). Ein
wechselndes Gender-Team begut-
achtet den jeweils vorliegenden
Antrag und entscheidet eigenstén-
dig Ober die Empfehlung zur Auf-
nahme in den Verband. Problemfal-
le werden im Stimmenverhaltnis
von 3:1 entschieden. Falls dies
nicht mdglich ist, entscheidet der
Vorstand ohne Empfehlung des
Fachausschusses (ber die Aufnah-
me.

Beschliisse des Fachausschusses
werden protokolliert und dem Vor-
stand und der Mitgliederversamm-
lung zur Kenntnis gegeben.

Widerspriiche gegen die Ableh-
nung der Aufnahme werden vom
Vorstand behandelt.

Das Aufnahmeverfahren mit sei-
nen samtlichen Informationen un-
terliegt der strikten Vertraulich-
keit, alle Unterlagen werden nur
dem Fachausschuss und dem Vor-
stand zur Verfligung gestellt. Ver-
stbRe gegen die Vertraulichkeit
sind ein Grund fiir den Ausschluss
aus dem Verband.

Der Aufnahmeantrag sollte mit
vollstindigem Namen und An-
schrift per Email via Vorstand an
den Fachausschuss gesandt werden.
Uber ihn soll innerhalb von zwei
Monaten entschieden werden. Alle
Alt-Mitglieder missen bis spétes-
tens 30.08.06 ebenfalls entspre-
chende Antrége stellen, die vom
Aufnahmeausschuss in 2006 bear-
beitet werden.

Marz 06

Natzliches und Veranstaltungs-
Informatives hinweise
An dieser Stelle sollen Tipps, 10. Mai 2006

Tricks und spannende oder hilfrei-
che Hinweise weitergegeben wer-
den.

Verbandstermine

7. Juni 2006
von 10:30-17 Uhr
Vorstandssitzung

15. Juli 2006:
Redaktionsschluss fiir den Info-
brief Gender Diversity

16. Oktober 2006:
Mitgliedsversammliung

Gender Diversity
Fachverband flir gender-
kompetente Bildung und Beratung
Ort: Kdln
(naheres wird noch bekannt gegeben)

Antrége zur Tagesordnung bitte
spatestens bis zum 10. Sept. 2006.

"Wertesalon" Zur Notwendigkeit
einer Gleichrangigkeit von Man-
nern und Frauen
Vortrag mit Prof. Christian Pfeifer

Ort: Hannover
inter.aktion@t-online.de
www.wertesalon.de

[ —
21./22. Mai.2006
Diversity in Programming

Ort: Stockholm
Kontakt: gunilla.ivarsson@sr.se

aa

23./24.11.2006
Die Rolle der Medien im
multikulturellen Europa

Ort: Essen
Kontakt: integration@wdr.de

| e—

30 Juni./1. Juli 2006
Fachtagung
Méannerpolitiken

13. Tagung des FORUM MAN-
NER in Theorie und Praxis der
Geschlechterverhaltnisse in Koope-
ration mit der der Heinrich-Boll-
Stiftung.

Ort: Berlin

Weitere Informationen unter:
www.forum-maenner.de

| e— ]

21.09.2006
Verleihung Juliane-
Bartel-Preis

Ort: Hannover

Kontakt: Michael.Lachmund
@ms.niedersachsen.de

Infobrief Gender Diversity


http://www.forum-maenner.de/news.html

Nr. 2

Links / Initiativen

Gender-Manifest

Wo Geschlechterdualitat war,
soll Geschlechtervielfalt werden

Das GenderForum Berlin und das
genderbiro Berlin haben im Januar
2006 gemeinsam ein Gender-
Manifest verfasst, das Gender-
Konzepte im Kontext der Imple-
mentierung von Gender Mainstre-
aming aus geschlechtertheoreti-
scher Perspektive beleuchtet und
Impulse fiir eine kritisch reflektie-
rende Praxis in der genderorientier-
ten Bildung und Beratung geben
soll. Es kann unter www.gender-
mainstreaming.org heruntergeladen
werden.

Die Verfasserlnnen Dr. Regina
Frey, Dr. Jutta Hartmann, Andreas
Heilmann, Thomas Kugler, Stepha-
nie Nordt, Sandra Smykalla freuen
sich Uber Anregungen, Meinungen
und Kommentare (an:
manifest@qgender.de).

initiative frauenpolitik-jetzt! -
jetzt einmischen fiir geschlech-
terdemokratie!

die website www.frauenpolitik-
jetzt.de  der zweiten  phase
mit neuem text ist nunmehr onli-
ne. der initiativkreis
hat die koalitionsvereinbarung der
regierung aus frauen- und ge-
schlechterpolitischer  perspektive
kritisch betrachtet. wir ha-
ben festgehalten, wo ansétze in die
richtige richtung gehen und was wir
vermissen.

bis zum 8. méarz sollen wieder
unterschriften gesammelt werden.

die initiativgruppe (details finden
sie auf der website) plant, die "for-
derungen" mit den unterschrif-
tenam internationalen frauentag
der kanzlerinangela merkel zu
uberreichen.

wir freuen uns, wenn sie den auf-
ruf - so noch nicht geschehen un-
terzeichnen und - Uber ihre vertei-
ler verbreiten, damit mdoglichst
viele frauen und ménner die websi-
te unterschreiben!

dr. claudia neusuess, politikbera-
tung und  projektentwicklung,
anklamerstr. 38, 10115 berlin, fon:
+49-(0)30-30875556, fon: +49-
(0)172-91 30 948, fax: +49-(0)30-
30875554
www.claudia-neusuess.com

http://www.frauenpolitik-
jetzt.de/

Neue Mitglieder

Literaturhinweise

In dieser Rubrik soll auf aktuelle
Literatur verwiesen werden. Hilf-
reich kdnnte sein, wenn neben den
rein bibliographischen Angaben
auch Kommentierungen bis hin zu
Rezensionen verdoffentlicht werden.

In der Reihe ,,Schriften zur Ge-
schlechterdemokratie“ der Heinrich
Boll Stiftung ist die Nr. 12 mit dem
Thema ,,Gender-Mainstreaming-
Praxis — Arbeitshilfen zur Anwen-
dung der Analysekategorie ,Gen-
der* in Gender-Mainstreaming-
Prozessen“ erschienen. Das von
Angelika Blickhduser und Henning
von Bargen erstellte Biichlein ent-
halt zahlreiche Leitfaden und
Checklisten fir die  Gender-
Beratungspraxis und kann kosten-
los bei der Heinrich Boll Stiftung
bestellt werden (gender@boell.de).

Die Grindung des Gender Di-
versity — Fachverbandes spricht
sich immer weiter herum und stoi3t
auf reges Interesse. Folgende Kol-
leginnen und Kollegen konnte der
Vorstand seit Herbst 2005 als
Neumitglieder aufnehmen:

Stefan Beier, Berlin

Pamela Dorsch, Berlin
Sabine Frundt, Kdln

Antja Hettler, Miinchen

Hans Joachim Lenz, Ebringen
Manfred Leppers, Geldern
Ingo Siebert, Berlin

Jan Verhoeven, Wychen
(Niederlande)

Wir freuen uns auf gute Zusam-
menarbeit.

Zustandig fir Fragen der Mit-
gliedschaft und Adressanderungen
ist Henning von Bargen, Email
H.vonBargen@gmx.de
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