Hubertus Schroer

Von der geschlechtergerech-
ten Jugendhilfe zu Gender
Mainstreaming im Jugend-
amt Minchen

Im folgenden soll der Versuch gemacht wer-
den, die historische Entwicklung der Imp-
lementierung von Gender Mainstreaming
im Stadtjugendamt der Landeshauptstadt
Minchen nachzuzeichnen. Eine solche retro-
spektive Betrachtung ermdoglicht es, den Ent-
wicklungsprozess systematisch einzuordnen.
Zusammenfassend lasst er sich beschreiben
als ein Lernprozess von einer geschlechterre-
flexiven Kinder- und Jugendhilfe in Miinchen
lber Frauenférderung im Stadtjugendamt zu
Gender Mainstreaming als Veranderungsstra-
tegie. Es lassen sich vier Phasen oder Strategi-
en identifizieren, die allerdings nicht zu sehen
sind als zeitlich aufeinander folgend und klar
voneinander abgegrenzt. Sie sind vielmehr
als Suchbewegungen zu verstehen, die sich
liberlappen und schlieBlich verschranken las-
sen. Diese Strategien zur Veranderung des Ge-
schlechterverhaltnisses lassen sich wie folgt
skizzieren:

1. Strategie einer gezielten Madchenférderung
als Versuch einer geschlechterreflexiven Kin-
der- und Jugendhilfe

2. Strategie einer gezielten Frauenforderung im
Stadtjugendamt als Beitrag zur Geschlechter-
gerechtigkeit

3. Strategie der Implementierung neuer Steue-
rungsmodelle als Beitrag zur Veranderung des
Geschlechterverhéltnisses

4. Strategie des Managing Diversity zur Gestal-
tung von Vielfalt

Es geht um eine Verschrankung zunéachst eher
isolierter Strategieansatze, um die Stiftung
produktiver Biindnisse und das Erreichen effi-
zienter Synergieeffekte.

1. Geschlechtergerechtigkeit in der
Jugendhilfe

Der konkrete Beginn fiir die hier beschriebe-
ne Entwicklung kann auf das Jahr 1988 datiert
werden. Das Stadtjugendamt hat zu diesem
Zeitpunkt aufgrund des fachlichen Drangens
der Madchenprojekte eine ABM-Stelle flir
eine Madchenbeauftragte eingerichtet. Es ist

gelungen, daraus eine Planstelle zu machen,
die sich im Laufe der Jahre qualifiziert und zur
Fachstelle fiir die Belange von Madchen und
jungen Frauen weiter entwickelt hat. Aus der
Zuordnung zur Jugendpflege ist eine Quer-
schnittsstabsstelle bei der Jugendamtsleitung
geworden mit der Aufgabe der Férderung der
Belange von Madchen und jungen Frauen.

Eine der ersten Initiativen der ABM-Stelle ist
es gewesen, alle Frauen der Minchner Mad-
chenarbeit zu einer gemeinsamen Runde ein-
zuladen. Daraus hat sich 1989 das Miinchner
Fachforum fiir Madchenarbeit entwickelt, eine
gut funktionierende Vernetzung der gesamten
Szene, die sowohl der eigenen Qualifizierung
wie der Interessenvertretung in einschlagigen
Kommissionen und Facharbeitsgemeinschaf-
ten dient.

Im Vordergrund der gemeinsamen Anstren-
gungen von Fachstelle und Fachforum standen
FortbildungsmaRRnahmen fiir die Mitarbeite-
rinnen der Madchenprojekte, die Vernetzung
der Arbeit und die Forderung von Kooperati-
on sowie die offensive Darstellung und Lob-
byarbeit der Miinchner Madchenarbeit. Zuletzt
waren die Starkung der fachlichen Kompetenz
mit Hilfe von Personalentwicklung, Organisa-
tionsentwicklung und Qualitdtsmanagement,
Schwerpunktthemen gemeinsamer Qualifizie-
rungsmalRnahmen.

Ein ganz wesentliches Ergebnis der Arbeit
war 1999 die Vorlage von Leitlinien fiir eine ge-
schlechtsspezifisch differenzierte Kinder- und
Jugendhilfe auf der Grundlage von 8 9 Abs. 3
KJHG, die durch Beschluss des Kinder- und Ju-
gendhilfeausschusses fiir die gesamte Arbeit
in Minchen verbindlich gemacht worden ist.
Dabei wurde deutlich, dass das komplementa-
re Feld, die Arbeit mit Jungen, noch zu wenig
entwickelt ist. Auf Initiative einiger Stadtratin-
nen und Stadtréate ist die Stelle eines Jungen-
beauftragten geschaffen worden, die die Arbeit
mit Jungen und jungen Méannern in Miinchen
fordern und vernetzen soll. Aus dieser Arbeit
ist inzwischen auch ein erster Entwurf fir Leit-
linien zur Arbeit mit Jungen und jungen Man-
nern hervorgegangen.

Ingesamt hat sich aus diesem Engagement
heraus in Minchen ein differenziertes und
hochqualifiziertes Feld der Arbeit mit Mad-
chen und jungen Frauen entwickelt und haben
madchen- und frauenpolitische Fragen einen
hohen Stellenwert erhalten. Gleichwohl haben
sich aus der Gesamtverantwortung des 6ffent-
lichen Jugendhilfetragers auch kritische Fra-
gen ergeben.

Kritische Anmerkungen

Die Fachstelle fiir die Belange von Madchen
und jungen Frauen im Stadtjugendamt war in

Dokumentation des Werkstattgespréachs zur kommunalen Implementierung von Gender Mainstreaming im Programm E&C am 22.09.03

56



ihrer Arbeit riickblickend fast ausschlie3lich
nach aulBen gerichtet. Sie hat engagiert und
erfolgreich die Madchenarbeit mit ihren Pro-
jekten unterstitzt und war insoweit Teil eines
zentralen Anliegens der Frauenbewegung,
aktiv zur Forderung von jungen Madchen bei-
zutragen. Kritisch, auch selbstkritisch wurde
bemerkt, dass sich Ende der 90er Jahre die
Madchenszene zunehmend auf sich selbst be-
schrankt hat, dass es zu Auseinandersetzungen
kam und eine aktive Gremienarbeit vernachlas-
sigt wurde.

Selbstkritisch aus der Sicht des 6ffentlichen
Tragers muss festgehalten werden, dass die
Arbeit der Fachstelle sich nach innen in das
Jugendamt hinein praktisch kaum ausgewirkt
hat. Insbesondere ist kein Versuch gemacht
worden, zu strukturellen Veranderungen des
Systems Jugendhilfe beizutragen und damit
Fragen der Geschlechtergerechtigkeit nach-
haltig im System zu verankern. So blieben die
politisch verabschiedeten Leitlinien relativ un-
verbindlich fir die Kinder- und Jugendhilfe in
Minchen auRerhalb der Madchenarbeit.

2. Frauenforderung im Jugendamt

Parallel und weitgehend unverbunden mit
der soeben beschriebenen Entwicklung ist die
Frauenforderung im Stadtjugendamt angegan-
gen worden. Ausgangspunkt 1993 war ein kri-
tisch-konstruktives Gesprach zwischen Frauen-
gleichstellungsstelle und Jugendamtsleitung.
Zurecht wurde angemahnt, dass zu wenig fir
die Forderung der weiblichen Mitarbeiterschaft
geschehen wiirde. Daraufhin bildete sich eine
Frauenarbeitsgruppe mit dem Auftrag, die Situ-
ation der weiblichen Beschaftigten zu analysie-
ren, die Ergebnisse vorzustellen, einen Ideen-
katalog fiir die Frauenforderung auszuarbeiten
und die Ergebnisse in der Mitarbeiterschaft
zur Diskussion zu stellen. Dies ist in einem
langeren und durchaus produktiven Prozess
geschehen. Die Ergebnisse der Arbeitsgruppe
wurden in der Organisation lebhaft diskutiert,
mehrfach fortgeschrieben und schlieBlich als
MaRnahmenkatalog verabschiedet.

Die Umsetzung wurde durch einen Arbeits-
kreis begleitet, der damit aber zunehmend
Uberfordert war. Daraus entstand der Vor-
schlag nach einer personellen Absicherung
des Umsetzungsprozesses. Man kdmpfte lange
Zeit mit dieser Forderung, bis schlieRlich An-
fang 2000 acht Stunden fiir die Projektleitung
zugeschaltet werden konnten. Einzelma3nah-
men des Katalogs sind umgesetzt worden, in
Zielvereinbarungen mit den Abteilungsleitun-
gen konnten einige Erfolge erzielt werden, ins-
gesamt ist aber eine schleppende Umsetzung
festzustellen. Es konnte kein nachhaltiger Ver-
anderungsprozess in Gang gesetzt werden,

auch die Jugendamtsleitung war nicht enga-
giert genug.

Kritische Anmerkungen

Die Frauenarbeitsgruppe hat vor ihrer Aufl6-
sung selbstkritisch festgestellt, dass sie zwar
eine Gleichstellungspolitik mit Médnnern und
Frauen als Zielgruppen im Blick gehabt habe,
dass real aber MaBnahmen nur fiir Frauen ent-
wickelt worden seien und die Manner keine Be-
ricksichtigung gefunden hatten. Ebenso wenig
hat eine Verbindung der Gleichstellungspolitik
in der Organisation Stadtjugendamt mit der
weitentwickelten Arbeit und den umfangrei-
chen Erfahrungen im Feld der Madchen- und
Frauenprojekte stattgefunden. Auch wurde kei-
ne Verbindung zur Geschlechterperspektive fir
das gesamte Feld der Kinder- und Jugendhilfe
in Minchen gezogen. Entscheidend aber war,
so die Frauen selbst, dass Macht- und Struk-
turfragen nicht — laut genug - gestellt worden
seien.

3. Neue Steuerung in der Sozialver-
waltung

Minchen hat sich, wie viele andere deutsche
Stadte auch, nach der Philosophie des Neuen
Steuerungsmodells einer Aufgaben- und Ver-
waltungsreform unterzogen. In einem Grund-
satzbeschluss von 1994 wurde eine Pilotpha-
se eingeleitet, die schlieRlich 1998 in einen
Beschluss einmiindete, den Weg der Reform
fir die gesamte Stadtverwaltung weiter zu
beschreiten. Die Miinchner Sozialverwaltung
hatte schon etwas friiher einen relativ eigen-
standigen Reformprozess begonnen, in dessen
Rahmen auch ein tiefgreifender Veranderungs-
prozess der Organisation Stadtjugendamt und
der Kinder- und Jugendhilfe in Miinchen voll-
zogen wurde.

Die Details dieses Prozesses und seiner Er-
gebnisse interessieren in dem hier dargestell-
ten Zusammenhang nicht. Nur drei Resultate
sollen knapp skizziert werden, weil sie fiir die
weiteren strategischen Anséatze von Bedeutung
sind. Zum einen hat das Miinchner Sozialrefe-
rat alle seine Leistungen in einem Produktplan
zusammengefasst, der sich nicht mehr wie bis-
her an Gesetzen oder Zielgruppen sondern aus-
schlieBlich an Lebenslagen orientiert. Dement-
sprechend ist die Organisationsstruktur auch
des Stadtjugendamtes verandert worden. Das
Stadtjugendamt hat zum zweiten eine strikte
organisatorische Trennung von Produktsteue-
rung und Leistungserbringung vorgenommen.
Das heil3t, alle Dienstleistungen fiir Kinder, Ju-
gendliche und Familien, die vom Jugendamt in
gleicher Weise wie von freien Tréagern erbracht
werden, sind in einer eigenstandigen Organi-
sationseinheit zusammengefasst und werden
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in gleicher Weise tiber Kontrakte gesteuert wie
die Leistungen der freien Trager. Diese Steu-
erung wird zum dritten durch Produktteams
verantwortet, denen eine integrierte Fach- und
Ressourcenverantwortung Gbertragen worden
ist. Das bedeutet, dass sie flr die Planung, flr
die fachliche und finanzielle Steuerung sowie
Berichtswesen und Controlling in ihrem Pro-
duktbereich verantwortlich sind und dass Ziel-
erreichung und Zielerreichungskontrolle tiber
Kontrakte gesteuert werden.

Die fachlichen und strukturellen Ergebnisse
der Reform wurden von der Mehrzahl der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter des Stadtjugend-
amtes durchaus mitgetragen. Ein ausgepragter
Geschlechterkonflikt hat sich allerdings daraus
ergeben, dass bei der abschlieBenden Vertei-
lung der kiinftigen Funktionen die Steuerungs-
aufgaben fast ausschlieBlich in mannlicher
Hand waren und Verantwortungspositionen fir
Frauen vorwiegend bei der Dienstleistungser-
bringung angesiedelt blieben.

Kritische Anmerkungen

Eine kritische Reflexion des eigenen Reform-
prozesses muss zunachst anerkennen, was
generell der Implementation von Neuer Steu-
erung in Minchen durch die Gleichstellungs-
stelle vorgehalten worden ist. Kritisch wird
angemerkt, dass der Reformprozess in einem
scheinbar geschlechtsfreien Raum erfolge,
dass also keine Fragen nach den Auswirkun-
gen der ReformmalRRnahmen auf die Gleichstel-
lung von Mannern und Frauen gestellt wirden.
Diese Vorwiurfe waren berechtigt, derartige
Fragen wurden wirklich nicht gestellt mit den
Konsequenzen, wie sie soeben aufgezeigt wor-
den sind.

Ein weiterer Kritikpunkt speziell am Reform-
prozess der Sozialverwaltung war, dass die
Umstellung von einer Zielgruppenorientierung
auf eine Lebenslagenorientierung im Produkt-
plan des Sozialreferates mit seinen Auswirkun-
gen auf die Arbeit von Madchen- und Frauen-
projekten zu wenig reflektiert wiirde. Die dazu
gefihrte Auseinandersetzung allerdings war
produktiv und im Ergebnis zeigt die bisherige
Praxis, dass die Beflirchtungen im wesentli-
chen sich nicht eingestellt haben.

Viele Frauen im mittleren Management ha-
ben sich durch die konkreten Personalentschei-
dungen ausgegrenzt geflihlt, es wurde heftige
Kritik an der SchlieBung der méannlichen Rei-
hen gelibt und betroffene Frauen haben die
Bewahrung der traditionellen Geschlechter-
ordnung im Stadtjugendamt 6ffentlich skan-
dalisiert und sich mit Stellungnahmen an den
Oberbiirgermeister und die Politik gewandt.

Konsequenzen

Aus den zunéachst durchaus verharteten Fron-
ten haben sich dann aber doch fruchtbare
Konsequenzen ergeben. Spontan hat sich ein
Fachforum Frauen gebildet, das die Situation
im Stadtjugendamt analysiert und kritisch dis-
kutiert hat, was wiederum in einen konkreten
Forderungskatalog eingemindet ist. Gender
Mainstreaming wurde so zur Chefsache mit
folgenden ersten Ergebnissen:
Eine neue Seminarreihe ,Mé&nner und
Frauen im Management” wurde auf An-
regung der Gleichstellungsstelle auch
im Stadtjugendamt durchgefiihrt. Dieses
erst- und einmalige Konzept beinhaltet,
dass zunéachst in zwei jeweils zweitagigen
Seminaren Manner unter sich mit einem
mannlichen Trainer das schwierige Thema
angegangen sind. Dabei ist es gelungen,
Informationen zu vermitteln, eine anregen-
de Diskussion in Gang zu setzen und damit
Manner Gberhaupt miteinander tber ihre
Rolle ins Gespréach zu bringen. Dies war ein
wichtiger Beitrag zur Selbstreflexion und
zum kritischen Nachdenken Uber das Ge-
schlechterverhaltnis am Arbeitsplatz. In ei-
nem dritten Durchgang sind die Ergebnisse
den weiblichen Fiihrungskraften dargestellt
worden. Das gemeinsame Seminar hat zu
einer deutlichen Entspannung der schwieri-
gen Situation und zu konstruktiven Perspek-
tiven geflhrt. In ersten gemeinsamen Ziel-
vereinbarungen konnten Gender-Aspekte
miteinander besprochen und beschlossen
werden.
Das Jugendamt veranstaltet vier bis fiinf
mal im Jahr eine Vortragsreihe ,,Forum Ju-
gendhilfe”, in der aktuelle sozialpolitische
und sozialwissenschaftliche Themen aufge-
griffen und diskutiert werden kénnen. Ziel
ist es, zur Reflexion der eigenen Tatigkeit
und zum Blick Gber den eigenen Schreib-
tisch hinaus durch fundierte Vortrage bei-
zutragen. In dieser Reihe ist das Thema
Gender Mainstreaming mit Barbara Stieg-
ler aufgegriffen und somit erstmals gezielt
einem groReren Kreis von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern nahe gebracht worden.
Gender Mainstreaming als systematische
Veranderungsstrategie wurde durch ein
Rundschreiben an alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zu einer verbindlichen Strategie
erklart. In einem weiteren Schritt wurden
Ziele zur Gleichstellung von Frauen und
Manner im Stadtjugendamt formuliert, in
denen die Ergebnisse des ,Frauenforums”,
der Veranstaltung ,Manner und Frauen im
Management” sowie zentrale Zielvorgaben
zusammengefasst worden sind. Erstmals
wurden operationalisierte Ziele, die dafiir
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notwendigen MaRnahmen, die erforder-
lichen Ressourcen, erste Indikatoren und
Zeit- und Zustandigkeitsfragen verbindlich
festgelegt.

Aus der selbstkritischen Analyse bisheriger
Madchenforderung im Feld und Frauenfor-
derung im Jugendamt werden strukturelle
Konsequenzen gezogen. Die Fachstellen
flir Madchen- und Jungenarbeit werden zu-
sammengezogen und zu Genderbeauftrag-
ten nach innen und aul3en verandert. Das
heil3t, es geht zugleich um die Férderung
des Feldes und um strukturelle Veranderun-
gen des Systems Jugendhilfe selbst. Der
zentrale Ansatzpunkt fiir diese Veranderung
sind die Produktteams, denen die Steue-
rung der gesamten Kinder- und Jugendhilfe
obliegt. In allen Produktteams sind Gender-
Ansprechpartnerinnen und -Ansprechpart-
ner benannt, die die Verbindung zu den
Genderbeauftragten des Jugendamtes hal-
ten sollen. Geplant ist eine gezielte Kom-
petenzvermittlung fiir die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Produktteams, damit
sie bei allen Kontrakten geschlechtersensi-
bel Ziele und Zielgruppen bericksichtigen.
So ist insgesamt auch sichergestellt, dass
Gender Mainstreaming als Doppelstrategie
verstanden wird und nicht auf Kosten der
Forderung von Madchenprojekten missver-
standen werden kann.

Damit sind kiinftig Gleichstellungspolitik
in der Organisation und Geschlechterge-
rechtigkeit im Feld zusammengefihrt: Gen-
der Mainstreaming als Querschnitts- und
Leitungsaufgabe, Netzwerkarbeit im Feld
der Madchen- und Jungenarbeit sowie
Produktsteuerung der Produkte mit Mad-
chen- und Jungenarbeit erfolgen aus einer
Hand. Das Gleichstellungskonzept ist flr
alle Fiihrungskrafte verbindlich und wird in
Zielvereinbarungen konkretisiert und fest-
gelegt. PersonalentwicklungsmafBnahmen
zunachst fir alle Fihrungskrafte verbindlich
sind geplant. Der aktuelle Stand von Gender
Mainstreaming in der Organisation Stadtju-
gendamt Munchen ist noch von sehr unter-
schiedlicher Qualitat. Als beispielhaft soll
das Feld der Jugendsozialarbeit benannt
werden, das sich gemeinsam nach innen
und aul3en qualifizieren will. Das heil3t, dass
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des
Stadtjugendamtes als Steuerungsverant-
wortliche gemeinsam mit den Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern der Einrichtungen der
Jugendsozialarbeit sich die entsprechenden
Kompetenzen aneignen, Standards formu-
lieren und Indikatoren entwickeln. Geschult
werden sie von der daflir fachkompetenten
Initiative Minchner Madchenarbeit.

4. Unterschiede anerkennen und
Vielfalt gestalten

Unterschiede anzuerkennen statt gleichma-
chen zu wollen, Verschiedenheit und Vielfalt
auszuhalten und zu gestalten statt einebnen zu
wollen, sind Merkmale postmoderner sozialer
Arbeit. Die Auflésung traditioneller Normali-
tatsstandards vor dem Hintergrund der Vielfalt
von Geschlechtern, Generationen, Ethnien,
Kulturen und Subkulturen sowie sexuellen Ori-
entierungen macht die klassische sozialarbeite-
rische Leitdifferenz von Norm und Abweichung
fragwiurdig. Differenz und Diversitat stehen
also im Vordergrund und damit kommt eine
Strategie in den Blick, die als Managing Diver-
sity aus dem Human Ressources Management
bekannt ist. Das Managen und Anerkennen von
Unterschieden bekam eine wirtschaftliche Be-
deutung. Obwohl die Strategie des Managing
Diversity 6konomische Interessen zum Anlass
hat, lasst sie sich gut mit sozialpolitischen For-
derungen verbinden. Auch wenn es vielleicht
nicht sinnvoll ist, eine neue Begrifflichkeit ein-
zufiihren, sollte aber der Leitgedanke , Vielfalt
gestalten” aufgegriffen werden.

Es fallt auf, dass die Strategie der interkul-
turellen Orientierung und Offnung von Orga-
nisationen (vgl. Handschuck/Schréer. Inter-
kulturelle Orientierungen und Offnung von
Organisationen, in: neue praxis 5/2002: 511
-521) und die Strategie des Gender Mainstrea-
mings (vgl. Meyer/v. Ginsheim. Gender Main-
streaming - Zukunftswege der Jugendhilfe
—ein Angebot, Berlin 2002) als Top-down-Stra-
tegien mit geradezu identischen Methoden und
Verfahrensweisen arbeiten. Es macht Sinn, je
nach Organisation, ihres Entwicklungsstandes
und ihrer strategischen Ausrichtung Bindnisse
zu suchen: Wo Gender Mainstreaming schon
weit entwickelt ist, kann sich die interkulturel-
le Orientierung der Strukturen, Erfahrungen
und Instrumente bedienen, die vorhanden
sind, und so auch Synergieeffekte ausnutzen.
Wo Managing Diversity im Vordergrund steht,
kann versucht werden, Ziele und Strategien so
zu verandern, dass nicht die 6konomischen In-
teressen dominieren, sondern auch sozialpo-
litische Vorstellungen an Gewicht gewinnen.
Fiir die interkulturelle Orientierung und Off-
nung von Verwaltung und sozialen Diensten
wie auch fliir Gender Mainstreaming bietet es
sich an, die laufenden (Verwaltungs-) Reform-
prozesse strategisch zu nutzen.

Wir versuchen derzeit in Minchen diesen
Weg zu gehen: Unsere jahrliche Fachtagung
zur ,Interkulturellen Verstandigung” widmet
sich 2003 dem Thema , Vielfalt gestalten” und
verknilpft die Praxis einer Padagogik der Viel-
falt mit strukturellen Strategien zur Durchset-
zung von Anerkennung und Chancengleichheit.
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Durch die Verknipfung von interkultureller
Offnung und Gender Mainstreaming soll eine
Querschnittspolitik verankert werden, die so-
wohl das Verhaltnis zwischen den Geschlech-
tern als auch das Verhaltnis zwischen Mehrheit
und Minderheit zum Inhalt hat. Durch die Ver-
bindung beider Strategien sollen Synergien
erzeugt werden, die auf der Ebene der Organi-
sationen, der Ebene der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter und der Ebene der Projekte und
MaRnahmen wirken.

Erstmals beinhalten die Jahresziele fir die
gesamte Minchner Sozialverwaltung klare
Aussagen zu Gender Mainstreaming und inter-
kultureller Offnung mit der dezidierten Festle-
gung, dass Schulungen fir alle Flihrungskréfte
als Einstieg in diese Querschnittspolitik 2004
verbindlich sind. Damit soll auf der obersten
Fihrungsebene Gestaltung von Vielfalt als eine
Strategie verankert werden, Fragen der Diffe-
renz und Diversitat als Standard in alle Felder
eingebracht und eine intergeschlechtliche,
interkulturelle, intergenerative und interdiszi-
plinare Kommunikationskultur verankert wer-
den.

Im Anhang werden einzelne Abteilungsziele
des Jugendamtes und ihre (geplante) Umset-
zung skizziert.

Kontakt:
Dr. Hubertus Schroer
Jugendamt Miinchen
Orleansplatz 11
81667 Miinchen
Fon: 089-23323762
Email: hubertus.schroeer@muenchen.de
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Gender Mainstreaming

Ziele zur Gleichstellung von Frauen und Mannern im Stadtjugendamt

(Zusammenfassung der Ergebnisse des ,Frauenforums”, der Veranstaltung ,,Man-
ner und Frauen im Management”, einzelner Abteilungsziele und zentraler Zielvorga-

ben)

Ziele MaRBnahmen Ressourcen Indikatoren Zeit Zustandigkeit

1. Strukturelle Verankerung

1.1. 1.1.1 1.1.1 1.1.1

Die Gleichstellung ist im Profil des Stadtju- | Alle Abteilungsleitungen und Produkt- | Honorarmittel Trainings sind von allen besucht | Bis S-lI-L

gendamtes verankert. teamleitungen absolvieren ein Gen- worden Ende 2003 S-II-E/J

Gender Mainstreaming als Querschnitts- | der-Training

aufgabe wird als top-down-Strategie um-

gesetzt.

1.2 1.2.1 1.2.1

Alle Entscheidungen/MaBRnahmen im |Es werden im Umsetzungskonzept Kriterien bzw. Handreichungen Vlecken

Stadtjugendamt werden darauf tberpriift, | (vgl. 1.4.1) Methoden der Analyse, liegen vor Schwarzer

welche Auswirkungen sie auf Frauen und | Entscheidungsfindung und der Kon-

Manner und das Verhaltnis zwischen ihnen | trolle zur Beriicksichtigung des Ge-

haben schlechteraspektes entwickelt.

1.3 1.3.1 1.3.1

Unterstiitzungsstrukturen zur Implementie- | Die Madchen-/ der Jungen-Beauftrag- Die Arbeitsanteile fiir Produkt- | 15.04.2003 | S-lI-L

rung von G.M. sind vorhanden te tbernehmen Funktion von Gender- steuerung bei S-1I-E/J-L
Beauftragten nach innen in das Stadt- S-1I-E/J (25%), fiir die Umsetzung Vlecken
jugendamt einer geschlechtergerechten Kin- Schwarzer

der- und Jugendhilfe (25%) und
fir Gender-Funktion (50%) wer-
den gemeinsam festgelegt.
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Ziele MaRBnahmen Ressourcen Indikatoren Zeit Zustandigkeit
1.4 1.4.1 1.4.1 1.4.1
Die Organisationskultur des Stadtjugend- | Ein Konzept mit geschlechterpoliti- | Honorarmittel Konzept liegt vor, Fachplan fiir | 156.07.2003 | Vlecken
amtes richtet sich am Gender-Mainstrea- | schen Zielen und zur Umsetzung der Umsetzung ist beschlossen Schwarzer
ming-Prinzip aus Gender-Strategie im Stadtjugendamt
liegt vor
1.4.2 1.4.2
Nutzung von Mit- | Die Aufgaben der Gender-Beauf-
arbeiterlnnen mit | tragten in Produktteams sind be-
Gender-Ausbil- | schrieben
dung
1.5 1.5.1 1.6.1
Gender-Controlling ist Teil von Zielverein- | Erste Schritte fir Controlling werden Controlling-Verfahren (Einstieg) | Ende 2003 | S-lI-L/S
barungen/Zielliberpriifungen bzw.— soweit | festgelegt liegt vor
vorhanden - in QM-Prozesse integriert
2. BewuB3tseinsbildung
2.1 2.1.1 2.1.1 2.1
MitarbeiterInnen reflektieren laufend weib- | Gender Training fiir alle Fihrungskraf- | Honorarmittel Mitarbeiterlnnen nehmen veran- | 2003/2004 S-lI-L
liche und mannliche Rolle im Arbeitspro- | te und Stab derte Organisationskultur wahr S-1I-L/PE
zess zum Erwerb von Gendersensibilitat (Befragung) S-1I-E/J
S-1I-LG
2.1.2
In Mitarbeiterlnnengesprachen wird laufend alle Fihrungs-

G.M. zum Thema

krafte
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Ziele MaRBnahmen Ressourcen Indikatoren Zeit Zustandigkeit
2.1.3
Im Flihrungsdialog ist G.M. ein The- laufend alle
ma
21.4
In dienstlichen Beurteilungen ist G.M. laufend alle Fiihrungs-
ein Thema krafte
2.2 2.2.1 2.2
Manner nehmen die Moglichkeit der Frei- | Schriftliche Information zu Familienar- Familienerziehungszeiten bzw. | laufend S-1I-LG
stellung fir Erziehungsaufgaben wahr beitszeiten und Teilzeit fir Manner Teilzeit von Mannern nehmen zu
(Statistik)
3. Personalentwicklungsplanung
3.1 3.1.1 3.1.1
Es finden eine langerfristige und transpa- | Zusammenstellung frei werdender Liste liegt vor 31.10.2003 | S-II-LG
rente Personalplanung fiir ein ausgewo- | Fihrungspositionen (Rente, Alters- (S-Z-P)
genes Geschlechterverhaltnis im Stadtju- | teilzeit u.s.w.)
gendamt statt
3.1.2 3.1.2
Zusammenstellung geeigneter Nach- Liste liegt vor 31.10.2003 | S-lI-LG
wuchskrafte Flhrungskrafte
Personalrat
3.1.3 3.1.3
Berlicksichtigung der Ziele von G.M. Bewerbungen von Frauen neh- | laufend S-lI-LG

(vgl. 3.2)

men zu (Statistik)
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Ziele MaRBnahmen Ressourcen Indikatoren Zeit Zustandigkeit
3.1.4 3.1.4
Alle Fihrungsstellen werden ausge- Stellenausschreibungen liegen | laufend S-lI-LG
schrieben vor
3.2 3.2.1 3.21 3.21
Frauen werden ermutigt und ermuntert, | Konzeptentwicklung fir Honorarmittel Konzept liegt vor Ende 2003 S-1I-L/PE
Flhrungsverantwortung zu Gbernehmen |+ Coaching und Mentoring Zeitbudgets Teilnahme von Frauen an
+ Patenschaften Fortbildungen zur Vorbereitung
auf Leitungsfunktionen nimmt
zu.(Statistik)
3.2.2 3.2.2
Verhaltenstraining und Prasentations- | Honorarmittel Ende 2004 | alle Fihrungs-
kompetenz werden geférdert krafte
3.3 3.3.1 3.3.1
Fiihrungspositionen sind im Anteil zum | Geeignete Nachwuchskrafte (vgl. 3.1.2 Frauenanteil ist erhoht Ende 2004 alle Fihrungs-
Geschlechterverhaltnis besetzt. Im ersten | und 3.1.3) werden gecoacht und be- (Statistik) krafte
Schritt wird der Frauenanteil um 20 % er- | gleitet (gilt nicht fur S-1I-KT)
hoht.
3.4 3.4.1 3.4.1
Flihrungspositionen werden verstarkt in | Die Ausschreibungstexte berticksich- Teilzeitanteil bei Flihrungskraften | Ende 2004 | alle Flihrungs-

Teilzeit besetzt. Im ersten Schritt wird der
Anteil um 20 % erhoht.

tigen dieses Ziel.

ist erhoht (Statistik)

krafte

3.4.2
Die Organisationsstrukturen werden
soweit moglich dem Ziel angepasst
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Ziele MaRBnahmen Ressourcen Indikatoren Zeit Zustandigkeit
3.5 3.5.1 3.5.1
Zusatzliche Kompetenzen und Qualifikatio- | Soziale, familidre, ehrenamtliche Neue Kompetenzen sind be- laufend S-II-LG
nen werden berlcksichtigt Kompetenzen werden bei Ausschrei- schrieben FUhrungskrafte
bungen formuliert und beriicksichtigt
3.5.2 3.5.2
Qualifikationen und Berufserfahrun- Das POR registriert derartige Be- | laufend S-lI-LG
gen von Tatigkeiten auRerhalb der rufserfahrungen und macht sie S-Z-P
Stadtverwaltung werden bei Aus- im Bewerbungsverfahren trans- POR
schreibungen bericksichtigt parent
4. Umgang miteinander im Alltag
4.1 4.1.1 4.1.1 4.1.1 Bis Mitte S-1I-L/PE
Die Kommunikationsprozesse im Alltag | Es wird ein Konzept zur gezielten Beo- | Honorarmittel Kriterien fiir die Beobachtung | 2004
werden gleichberechtigt gestaltet (gender- | bachtung des Kommunikationsverhal- liegen vor. Es findet eine gezielte
reflexive Kommunikation) tens entwickelt Beobachtung statt.
4.1.2 4.1.2 4.1.2
Aus den Ergebnissen der Beobach-|Evtl. Fortbil-|Es gibt Instrumente zur Interven- | Ab Mitte S-1I-L/PE
tung werden Konsequenzen gezogen | dungs-mittel tion bei ungleichem Kommunika- | 2004
tionsverhalten
4.2 4.2.1 4.2.1
Es werden institutionalisierte Formen fiir | Eine Art Ombudsstelle mit entspre- Beschwerdestelle ist eingerich- | Bis Ende S-1I-LG
ein Beschwerde- und Konfliktmanagement | chenden Instrumenten tet 2003

entwickelt und eingefiihrt

Dokumentation des Werkstattgespréachs zur kommunalen Implementierung von Gender Mainstreaming im Programm E&C am 22.09.03

65




Ziele MaRBnahmen Ressourcen Indikatoren Zeit Zustandigkeit
4.2.2 4.2.2 4.2.2
Schulung fir Konfliktmanagement Fortbildungsmit- | Konfliktmanagement funktio- S-1I-L/PE
tel niert
5. Arbeitszufriedenheit erhalten
5.1 5.1.1
Bei mittleren und unteren Lohngruppen | Entlastung durch Krankheitsstellen Weniger Fehlzeiten
durch Entlastung (Statistik)
5.1.2
Entlastung durch Inanspruchnahme
des Sozialfonds (POR).
5.2 5.2.1
Bei den erzieherischen Berufen in den Hei- | Entwicklung von Qualifikationskon- | Honorarmittel Weniger Fehlzeiten durch Krank- S-1I-A/L

men durch Qualifizierung

zepten

heit, Uberbelastung, Burn-Out
(Statistik)

5.2.2
Weiter- und Hoherqualifizierungen
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