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EINFUHRUNG

Gleiche Rechte fur Frauen und Manner ist
eines der grundlegenden Ziele der
Europaischen Union, die nach dem Prinzip
der Gleichberechtigung gegrindet wurde. Die
Europaische Union hat die Strategie
ubernommen, dieses Thema in alle ihre
Politiken ZU integrieren, um die
Gleichstellung von Mannern und Frauen zu
fordern.

Die EU-Gleichstellungsstrategie 2020-2025
setzt das Versprechen der Leyen-
Kommission um, eine Union der Gleichheit zu
schaffen. Die Strategie legt politische Ziele
und Mallnahmen fest, um bis 2025
erhebliche Fortschritte in Richtung eines
geschlechtergerechten Europas zu erzielen:
,Das Ziel ist eine Union, in der Frauen und
Manner, Madchen und Jungen in all ihrer
Vielfalt frei ihren gewahlten Lebensweg
verfolgen kdnnen, gleiche Chancen haben,
sich zu entfalten, und gleichermallen an
unserer europaischen Gesellschaft teilhaben
und sie mitgestalten kdonnen.”

Dennoch haben viele Organisationen
(insbesondere KMU) innerhalb der EU
noch keine systematische Strategie zur
Forderung der Gleichstellung der
Geschlechter  aktiv  Ubernommen,
obwohl die Gleichstellung von Mannern
und Frauen als gemeinsames Ziel klar
anerkannt ist.

Institutioneller Wandel bezeichnet eine
bedeutende Veranderung innerhalb
einer Institution, die sich auf ihr
Umfeld auswirkt. Sie umfasst
Anpassungen der grundlegenden
Prinzipien und Perspektiven, die eine
bestimmte Institution leiten, sowie
Anderungen der internen Vorschriften
und Verfahren.
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Organisationen sind keine geschlechtsneutralen
Einheiten, und geschlechtsspezifische Themen
innerhalb einer Organisation sind manchmal
offenkundig und manchmal verborgen. Die
Prasenz von Frauen und Mannern auf jeder
Ebene der Organisationshierarchie ist lediglich
ein  (sichtbares) Zeichen dafiir, dass
Organisationen eine geschlechtsspezifische
Voreingenommenheit  aufweisen. Es st
notwendig, organisatorische
Veranderungsprozesse einzuleiten, die der
spezifischen Organisationskultur entsprechen.

Um die Gleichstellung der
Geschlechter durchgangig ZUu
verankern, muss das gesamte
Personal einer Organisation engagiert
sein. Die Gleichstellung von Mannern
und Frauen als gemeinschaftlichen
Wert, als standardisierte Denkweise
und als gemeinsame Verantwortung
sowohl fiir das Management als auch
fur die Mitarbeitenden zu etablieren,

hilft dabei, den gesamten
Tatigkeitsbereich einer Organisation
mit dem Ziel der
Geschlechtergleichstellung in
Einklang zu  bringen.  Sowohl
FUhrungskrafte als auch
Mitarbeitende mussen die

Gleichstellung von Mannern und
Frauen in ihren jeweiligen
Verantwortungsbereichen
als Teil des Gender
Mainstreaming
berucksichtigen.
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Das Erkennen geschlechtsspezifischer Tendenzen in der Zusammensetzung, den Strukturen, den Arbeitsablaufen, der
Organisationskultur und der Personalverwaltung ist etwas, was die Organisationen durch Gender Audits tun kdnnen, um ihre eigenen
Strukturen in Ordnung zu bringen, neue Strategien und Dienstleistungen zu entwickeln und bereitzustellen und Elemente der
Organisationskultur zu andern, die weibliche Mitarbeiter und weibliche Beglinstigte diskriminieren konnten.

Dariiber hinaus helfen Audits dabei, festzustellen, wie Managemententscheidungen und die organisatorische Leistung die
Gleichstellung von Mannern und Frauen innerhalb einer Organisation beeinflussen. Gender-Audits tragen dazu bei, erhebliche
geschlechtsspezifische Unterschiede und Herausforderungen zu identifizieren, die Organisationen unweigerlich dazu veranlassen,
innovative Wege zu finden, um diese zu schlielen. Dies geschieht durch die Entwicklung geeigneter MalRnahmen zur Forderung der
Geschlechtervielfalt und Inklusivitat durch Verbesserungen und neue Ansatze.

Aufgrund des hohen Anpassungspotenzials von Gender-Audits kann jede Organisation sie als Basis verwenden, anhand derer die
Fortschritte im Laufe der Zeit GUberwacht werden konnen. Gender-Audits sind notwendig, um die Diversifizierung der Geschlechter zu
beginnen oder voranzutreiben, und konnen fiir die gesamte Organisation oder fiir bestimmte Abteilungen durchgefiihrt werden.

Ein organisationsweites Gender-Audit wird fiir diejenigen empfohlen, die ihre erste Gender-
Baseline erstellen. Es kann in regelmalligen Abstdnden und bei Bedarf in bestimmten
Geschaftsbereichen oder Abteilungen auch haufiger wiederholt werden.

Obwohl es keine festgelegte Methode fir die Durchfihrung eines Gender Audits gibt, werden
wir in diesem Toolkit den partizipativen Gender Audit-Ansatz verwenden, da er vom
Europaischen Institut fir Gleichstellungsfragen und der Internationalen Arbeitsorganisation
befurwortet wird — einer der ersten Organisationen, die Gender Audits durchgefihrt haben
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Die wichtigsten Ziele dieser Art von Gender-Audit sind:

Wissen und Informationen dariiber anzuschaffen, inwieweit Gender Mainstreaming innerhalb
der Organisation sowie bei der Entwicklung und Umsetzung interner Richtlinien, Projekte,
Produkte und/oder Dienstleistungen institutionalisiert ist.

Den Umfang der zugewiesenen und ausgegebenen Ressourcen fiir Gender-Mainstreaming-
Aktivititen bewerten.

Um Details dariiber bereitzustellen, inwieweit Geschlecht in die
Personalmanagementrichtlinien einbezogen wird und ob ein ausgewogenes

Geschlechterverhaltnis auf verschiedenen Organisationsebenen besteht.

Erstellung einer vorlaufigen Leistungsbilanz des Gender Mainstreaming in der jeweiligen
Organisation, die als Maf3stab fiir die Bewertung/Uberwachung der Fortschritte bei der
Gleichstellung von Minnern und Frauen im Laufe der Zeit, abteilungsiibergreifend und im
Vergleich zu anderen Organisationen dienen soll.

Mechanismen zu identifizieren, die zur Verankerung der Geschlechtergleichstellung innerhalb
der jeweiligen Organisation beigetragen haben, und diese mit internen und externen

Zielgruppen zu teilen.
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Zu diesem Zweck wird die Effektivitat einer Organisation bei der Umsetzung
von Gender Mainstreaming in ihren Strukturen, Prozessen, Verfahren,
internen Richtlinien, Projekten, Produkten und/oder Dienstleistungen sowie
der Grad der Institutionalisierung von Gender Mainstreaming in diesen
Bereichen durch ein partizipatives Gender-Audit bewertet.

Diese Art von Gender-Audit unterscheidet sich von anderen anderen
Arten von Audits durch seinen partizipativen Ansatz in der
Programmierung und Umsetzung. Die Eingaben und Daten fiir Gender-
Audits konnen aus einer Vielzahl von Quellen stammen, darunter
Mitarbeiterbefragungen, Fokusgruppen und Interviews mit wichtigen
Informanten, aber auch Uberpriifungen von Unternehmensrichtlinien
und Handblchern, quantitative Analysen von Kennzahlen zur
Einstellung, Bindung und Beforderung von Mitarbeitenden, Berichte von
Stakeholdern und andere Kommunikationsmittel sowie
Leistungsbeurteilungen...

Audits konnen und sollten sowohl auf Unternehmensebene als auch
auf Mitarbeiterebene durchgefuhrt werden, wobei der Umfang
moglicherweise an die innerhalb der Organisation verfligbaren
Ressourcen angepasst werden muss. Laut dem Europaischen Institut
far Gleichstellungsfragen gibt es zwei zentrale Dimensionen, die bei
der Durchflihrung eines Gender Audits berlicksichtigt werden sollten:
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Vor der Durchfihrung des Gender-Audits ist es auch wichtig, das Konzept des Gleichstellungs-Kontinuums zu verstehen, das von der
Interagency Gender Working Group gepragt wurde. Das Kontinuum der Geschlechtergleichstellung stellt einen Analyseprozess dar, der
mit der Feststellung beginnt, ob Interventionen geschlechtsblind oder geschlechtsbewusst sind, wie von der Health Communication
Capacity Collaborative am Johns Hopkins Center for Communication Programs beschrieben:

e Geschlechterblinde MaBnahmen ignorieren geschlechtsspezifische Aspekte. Sie werden ohne jegliche Analyse der kulturell
definierten wirtschaftlichen, sozialen und politischen Rollen, Verantwortlichkeiten, Rechte, Anspriche, Pflichten und
Machtverhaltnisse, die mit dem Frausein und dem Mannsein verbunden sind, oder der Machtdynamik zwischen und unter Frauen und
Mannern, Madchen und Jungen konzipiert.

e Bei geschlechtshewussten MaBhahmen werden die wirtschaftlichen, sozialen und politischen Rollen, Zustandigkeiten, Rechte,
Anspriliche, Pflichten und Machtverhéltnisse, die mit dem Frausein und dem Mannsein verbunden sind, sowie die Machtdynamik
zwischen und unter Frauen und Mannern sowie Madchen und Jungen untersucht und angesprochen.

Ahnlich verhalt es sich mit dem von der International Finance Corporation entwickelten Kontinuum der
Gleichstellung der Geschlechter, das |hrer Organisation helfen kann, Ziele festzulegen, die Integration
von Gleichstellungsfragen zu messen und das Ausmal, in dem sie berticksichtigt werden, zu ermitteln.
Indem Sie die aktuelle Position lhrer Organisation auf dem Kontinuum ermitteln, kdnnen Sie Ziele
festlegen, um innerhalb eines bestimmten Zeitraums von einer Stufe zur nachsten zu gelangen (z. B. von
"konform" zu "integriert").
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+  Power dynamics between and among men and women, have.
boys and qgirls

Gender blind ignores:

+  The set of economic/socio political roles, rights, Gender Blind Based on your understanding of the program, decide
entitlements, responsibilities, obligations and if it is gender blind or gender aware. Consider how the
associations with being female and male program has been implemented, and any data you may

Examines and addresses these gender considerations
Gender Aware and adopts an approach along the continuum.

Exploitative Accommodating .;15.
1.

Fosters critical examination of
| GOAL |

gender norms (attitudes and

practices) and dynamics.
WOFI(S around 2. Strengthens or creates systems

Reinforces or takes

adva ntage of gender . e (a set of interacting structures, Gender
: . EKIStIng gender practices and relations) that .
Ineq ualities and differences and support gender equality. eq uallty
3. Strengthens or creates equitable
StEI’EDt}’pES. iI"IEC] ualities. gender norms and dynamics. d I‘Id be'tter

4. Changes inequitable gender
norms and dynamics.

H H H E N N I EE—)

Quelle: Interagency Gender Working Group.

development
outcomes

< GENDER EQUITY CONTINUUM >
AVOIDING COMPLIANT PROGCRAMMATIC STRATECGIC INTEGRATED SUSTAINABLE Penelg'pe
The company The company Ad hoc response to  Gender Gender Gender equity is
does not even is compliant specific gender- strategy equality is the norm
acknowledge with regulations related issues existsand is  mainstreamed
gender as a key regarding implemented

business issue  gender equity

Quelle: Angewandt.
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\\\ LADEN SIE DIE SCHRITT-FUR-SCHRITT-ANLEITUNG ‘

HIER HERUNTER

Wir laden Sie ein, das umfassende Gender-Audit-Tool herunterzuladen, eine praktische Ressource, die lhrer
Organisation helfen soll, ein gerechteres Arbeitsumfeld zu schaffen. Mit diesem Tool erfahren Sie, wie Sie
Fuhrungskrafte einbinden, ein zentrales Audit-Team bilden, ein Rahmenwerk etablieren, organisatorische
Bewertungen durchfihren und aussagekraftige Berichte erstellen.

Legen Sie noch heute los:

« Was zu tun ist: Engagieren Sie die Fihrungskrafte, stellen Sie Ihr Team zusammen und richten Sie lhre
Strategien auf die Gleichstellungsziele aus.

« So geht's: Strukturierte Bewertungen durchfihren, umsetzbare Erkenntnisse gewinnen un
transparente, messbare Fortschritte fordern.

(5]
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https://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE_tool_1_gender_audit-GERMAN.pdf
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Alle Malldnahmen, die Sie zur Verbesserung
der Geschlechtervielfalt planen, bauen auf
der Gleichstellungsstrategie auf. Sie bietet
den Rahmen fir Verpflichtungen, Initiativen
und die Uberwachung der Fortschritte im
Zusammenhang mit der Gleichstellung von
Mannern und Frauen.

In der Strategie sollten Ziele festgelegt,
Aktivitaten definiert und
Verantwortlichkeiten zugewiesen werden.
Sie sollte spezifische Ziele, Fristen und
einen Plan fur die Umsetzung enthalten.
Die Ergebnisse des Gender-Audits sollten
als Grundlage dienen und den

unterstutzen,
Aktionsplan

wirtschaftlichen Nutzen
indem ein  spezifischer

skizziert wird, der die Organisation bei der
Behebung der
unterstutzt.

festgestellten Defizite

Organisationen konnen sporadische und oft
erfolglose Methoden zur Forderung der
Geschlechtergleichstellung uberwinden,
indem sie eine umfassende Strategie
verfolgen. Diese Strategie stellt sicher, dass
Mittel und Ressourcen angemessen fir
Gleichstellungsinitiativen bereitgestellt
werden, wahrend sie (gleichzeitig eine
nahtlose = Zusammenarbeit  Uber  alle
Strukturen der Organisation hinweg zur
Erreichung gemeinsamer Ziele ermoglicht.
Ein kollektives Verstandnis dieser Strategie
erleichtert koharente Bemiuhungen und
fordert das Engagement. Fehlt eine klare
Strategie, ist es besonders schwierig zu
beurteilen, ob die taglichen MalRhahmen und
Entscheidungen die Organisation tatsachlich
auf das angestrebte Ziel hinfihren.

Wie von der australischen
Regierungsbehoérde fir Gleichstellung am
Arbeitsplatz erlautert, ist eine
Gleichstellungsstrategie:

Penel§pe

Stellt eine Vision far
Geschlechtergerechtigkeit in einer
Organisation dar.

Steht im  Zusammenhang mit der

Unternehmens- oder Organisationsstrategie.
|dentifiziert praktische Ziele.

Enthalt messbare Zielsetzungen, die mit
Zielen verbunden sind.

Ermutigt zu aktiver und integrativer Fihrung.
Ist einfach zu kommunizieren.

Stellt eine Organisation fir ihre Fortschritte
bei der Gleichstellung von Mannern und
Frauen zur Rechenschaft.
Folgt einem transparenten
Prozess.

Geht Uber die Gleichstellung von Mannern
und Frauen hinaus und bertcksichtigt auch
andere Elemente der Integration.

st in allen Abteilungen und
Organisationsebenen integriert.

Governance-

12


https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit
https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit
https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit
https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit
https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit
https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit

Die Gender Balanced Scorecard

Nach Angaben des Balanced Scorecard Institute (BSI) ist die Balanced Scorecard, auch BSC genannt, ein
strategisches Planungs- und Managementsystem, mit dem sich Unternehmen auf ihre Strategie konzentrieren
und ihre Leistung verbessern konnen. Die Balanced Scorecard umfasst vier Perspektiven: Finanzen, Kunden,
interne Prozesse sowie Lernen und Wachstum. Sie Ubersetzt die Mission und Strategie einer Organisation in
eine Reihe von Leistungskennzahlen und bietet einen Rahmen fir strategische Messung und Management.

Die BSC wurde von Robert Kaplan und David Norton als ein Managementinstrument entwickelt, das darauf
abzielt, sowohl finanzielle als auch nicht-finanzielle Messgrof3en der Unternehmensleistung in Einklang zu
bringen und wird derzeit weltweit in der Wirtschaft, in Behorden und gemeinnitzigen Organisationen
eingesetzt.

In Anbetracht ihres hohen strategischen Werts muss die BSC auf die Bedirfnisse jeder Organisation eingehen
und an jeden Arbeitsplan angepasst werden, um die Uberwachung und Entscheidungsfindung im Hinblick auf
die Umsetzung einer tatsachlichen und effektiven Gleichstellung von Mannern und Frauen zu erleichtern.

Im September 2023 wurde eine Studie veroffentlicht, die eine Neugestaltung der traditionellen BSC vorschlagt,
um das strategische Management von Zielen und Indikatoren im Zusammenhang mit der Gleichstellung der
Geschlechter zu ermaoglichen. Dieser neu gestaltete BSC-Rahmen stellt einen intelligenten Ansatz fur
Organisationen dar, die die Gleichstellung der Geschlechter und die nachhaltige Entwicklung in ihren
Gemeinschaften und auf breiterer Ebene fordern wollen.

Durch die Einbeziehung aller Zielvorgaben und Indikatoren des SDGS verbessert dieser neue BSC-Rahmen die
Rechenschaftspflicht und Verantwortung und fordert gleichzeitig die Auseinandersetzung mit
geschlechtsspezifischen Fragen in Organisationen und der Zivilgesellschaft. 13



https://balancedscorecard.org/bsc-basics-overview/
https://www.researchgate.net/publication/374376131_A_Balanced_Scorecard_Proposal_for_Gender_Equality_and_Sustainable_Development
https://sdgs.un.org/goals/goal5

Umgestaltung einer BSC fir die
Gleichstellung der Geschlechter

Financial Gender Equality and Women

Empowerment for Sustainable Development

To succeed financially, how should we appear What are the contributions of reahzmg gender
to our shareholders? equality and the empowerment of women and
- girls for sustainable development?

Customer Key-Mechanisms
To achieve our vision, how should we appear 'To..'géh‘ieve i-gendgr equality and the
to our customers? empowerment of women and girls, which key-

mechanisms should be implemented?

Which strategic skills sustain the
implementation of key-mechanisms for gender
equality, women empowerment and sustainable
-development"

Internal Business Process Strategic Skills

To satisfy our shareholders and customers,
what business processes must we excel at?

Penel§€pe

Learning and Growth Financial and Economic Sustainability

To achieve our vnsxon how will we sustain our How to*ra»i'se:the'ﬂnanc“ial.:and economic assets
ability to change and improve? required to achieve our mission?

Quelle: Valduga, I., Lima, M., Castro, B., Fuchs, P., Amorim, W., & Andrade Guerra, J. B.
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\\\\ LADEN SIE DIE SCHRITT-FUR-SCHRITT- ‘.

ANLEITUNG HIER HERUNTER

Wir laden Sie ein, das umfassende Gender Strategy Tool herunterzuladen, eine wichtige Ressource, die lhrer
Organisation helfen soll, eine Gleichstellungsstrategie zu entwickeln und umzusetzen. Dieser Leitfaden fihrt
Sie durch die wichtigsten Schritte: von der Gewinnung der Unterstlitzung der Flhrungsebene uber die
Festlegung messbarer Ziele und die Entwicklung malRgeschneiderter Aktionsplane bis hin zur erfolgreichen
Verankerung dieser Strategien in der Unternehmenskultur.

Legen Sie noch heute los:

« Was zu tun ist: Strategische Ziele validieren und festlegen, einen Arbeitsplan entwickeln und die
erforderlichen Ressourcen zuweisen.

erstellen, um Gender-Initiativen nahtlos zu integrieren.

(5]
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' « So geht's: Die Fiihrungsebene einbinden, Verantwortlichkeiten definieren und einen Kommunikationsplan
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Gender Mainstreaming erfordert Veranderungen, vor allem solche, die zu einer Neuverteilung von Macht und Ressourcen fiihren konnen,
und Widerstand ist Teil jeder organisatorischen Veranderung. Da Gender ein Thema ist, das jeden Menschen betrifft, kann ein Wechsel
der Geschlechterperspektive als storend fiir das Leben, die Kultur und die Uberzeugungen der Menschen empfunden werden. Aus
diesem Grund hat dies auch Auswirkungen auf den Arbeitsplatz, da die Menschen Angst vor dem Unbekannten haben und glauben, dass
der Wandel ihre Komfortzone beeintrachtigen konnte.

Widerstand kann viele Formen annehmen, je nach Art der Organisation und dem Umfang und der Bandbreite der flir das Gender
Mainstreaming erforderlichen Arbeit. Er kann von aullen kommen, z. B. von externen Stakeholdern, mit denen Sie zusammenarbeiten,
oder er kann intern entstehen, von Fuhrungskraften oder Mitarbeitern.

Wie sieht also der Widerstand gegen die Gleichstellung der Geschlechter in den meisten Organisationen aus? Zunachst ist es wichtig zu
verstehen, dass Widerstand laut dem Internationalen Ausbildungszentrum der Internationalen Arbeitsorganisation in zwei Kategorien
unterteilt werden kann:

« Zum aktiven Widerstand gehdren Dinge wie die offene Infragestellung des Zwecks der Gleichstellung, die Isolierung derjenigen, die
sich damit befassen, die Stereotypisierung des Themas, die Prasentation von Argumenten und Standpunkten gegen die
Gleichstellung, die Verharmlosung oder sogar die Leugnung des Themas und haufig der Versuch, andere davon zu liberzeugen, sich
dem "Lager der Gegner" der Gleichstellung anzuschlieRen.

« Passiver Widerstand gegen die Umsetzung von Gender Mainstreaming ist subtil und schwer zu erkennen. Es braucht Zeit, um
diejenigen zu enttarnen, die nach aullen hin ihre Unterstitzung fur die Gleichstellung der Geschlechter zum Ausdruck bringen,
innerlich aber Widerstand leisten. Wenn sie mit der praktischen Anwendung der Gleichstellungspolitik in ihrer eigenen Arbeit
konfrontiert werden, wird ihr Widerstand offensichtlich, und sie arbeiten diskret daran, die Umsetzung zu untergraben oder zu
sabotieren. Oder einige behaupten, die Gleichstellung der Geschlechter zu unterstitzen, argumentieren aber, dass andere,
dringendere Prioritaten sofortige Aufmerksamkeit erfordern.

Penel§€pe ‘ .
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Warum kommt es zum Widerstand?
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https://www.globalequalitymatters.com/blog/how-to-handle-resistance-to-gender-mainstreaming
https://eugender.itcilo.org/toolkit/online/story_content/external_files/BB2.pdf
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Warum kommt es zum Widerstand?

Ablehnung

In meiner Organisation
gibt es keine
Gleichstellung der
Geschlechter, und es
wird sie auch nicht
geben.

Akzeptanz

Wir ermoglichen die
Gleichstellung der
Geschlechter in der
Organisation.

Bewusstseinsbildung

Wir fordern die interne
Geschlechtergleichstel-
lung und steuern sie.




Wie man mit Widerstand umgeht

Das Verstandnis des ,Warum” und die Fahigkeit, es anderen zu erklaren, um sie fir das Thema zu gewinnen, sind
entscheidend fiir die Entwicklung wirksamer Strategien zur Uberwindung von Widerstanden. Wenn Sie das Thema
Geschlechtergleichstellung lhren Mitarbeitenden vorstellen, sollten Sie die Diskussion aus einer informierten
Position heraus beginnen. Das bedeutet, dass Sie zuvor griindliche Recherchen zu geschlechtsspezifischen Fragen
durchgefihrt haben sollten, die fir lhren Sektor relevant sind. Es ist auch ratsam, Input von Frauenorganisationen
oder Gewerkschaften einzuholen.

Gehen Sie das Gesprach mit dem klaren Bekenntnis an, Geschlechtergleichstellung als Ziel der organisatorischen
Entwicklung zu betrachten und als einen weiteren Schritt zur Starkung der Unternehmenskultur. Erklaren Sie offen
den wirtschaftlichen Nutzen der Geschlechtergleichstellung und heben Sie ihre positiven Auswirkungen auf
Innovation, Mitarbeiterzufriedenheit und den allgemeinen Unternehmenserfolg hervor. Verknipfen Sie
Gleichstellungsinitiativen mit den Ubergeordneten Zielen und Werten des Unternehmens.

Zeigen Sie, wie die Einbeziehung von Gleichstellungsfragen in die allgemeine Diskussion und die betriebliche
Organisation des Teams die Arbeitsmoral und die Produktivitat der Mitarbeiter verbessern sowie einen
verbesserten und effektiveren Entscheidungsprozess fordern kann und wie ein vielfaltiger und integrativer
Arbeitsplatz fiir die Wettbewerbsfahigkeit in einem zunehmend globalisierten Geschaftsumfeld entscheidend ist.

Formulieren Sie die Themen klar und deutlich in einer Sprache, die fiir Ihre Mitarbeiter verstandlich ist, und
betonen Sie den Aspekt der grundlegenden Menschenrechte. Vermeiden Sie Bevormundung und zeigen Sie auf, wie
Gender Mainstreaming ihre Arbeit verbessern kann. Zeigen Sie die praktischen Vorteile von Gender Mainstreaming
anhand von relevanten Beispielen und Fallstudien, die auf ihre Arbeit zugeschnitten sind. 20




Wie man mit Widerstand umgeht

Verbessern Sie die Transparenz bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming, indem Sie den
Prozess in der gesamten Organisation offen kommunizieren. Setzen Sie einen nicht wertenden
Kommunikationsstil ein, horen Sie aktiv zu und nutzen Sie interne Kanale wie Newsletter, um Argumente
anzusprechen und auf mogliche Widerstande zu reagieren. Auf diese Weise kdonnen Sie die Mitarbeiter
einbeziehen und die Eigenverantwortung flir den Wandel fordern.

Ermutigen Sie die Mitarbeiter, das Thema zu diskutieren, und geben Sie ihnen die Moglichkeit, ihre
Bedenken zu &aulern. Konzentrieren Sie sich auf ein gemeinsames Ziel und die Vorteile eines
institutionellen Wandels. Untermauern Sie lhre Argumente mit Fakten, Zahlen und wissenschaftlichen
Studien, um ideologische Debatten zu vermeiden.

Betonen Sie, dass Gender Mainstreaming strukturelle Veranderungen innerhalb einer Organisation mit
sich bringt, und versichern Sie den Mitarbeitern, dass ihr Privatleben nicht unter die Lupe genommen
wird. Betonen Sie, dass die Gleichstellung der Geschlechter eine berufliche Strategie ist, die zu besseren
Arbeitsergebnissen fluhrt.

Da das Gender Mainstreaming nicht nur Frauen umfasst, sondern auch den breiteren sozialen Kontext
anspricht, kann es gelegentlich von Vorteil sein, diesen Aspekt zu betonen, um den Kreis der Betroffenen
zu verdeutlichen und zu ermitteln, wer von der Umsetzung von Gleichstellungsinitiativen profitiert.

Wenn Widerstande einen Prozess erheblich erschweren oder sogar behindern, kann es sinnvoll sein,
die Hilfe eines externen Experten oder Moderators in Anspruch zu nehmen.
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Der Bericht "Women in the Workforce',
der von McKinsey und der Organisation
Lean In im Jahr 2022 erstellt wurde,
zeigt eine erhebliche Diskrepanz
zwischen der Wahrnehmung von
Mannern und Frauen hinsichtlich der
Bemuhungen ihrer Unternehmen, Frauen
zu fordern.

Es mag zwar nicht Uberraschen, dass
Frauen und Manner unterschiedliche
Ansichten uber die Forderung der
geschlechtsspezifischen Vielfalt am
Arbeitsplatz haben, aber die in dem
oben genannten Bericht enthaltene
Umfrage ergab auch unterschiedliche
Vorstellungen dariber, was im Hinblick
auf die geschlechtsspezifische
Zusammensetzung ihrer Organisationen
"ausreichend" ware.

So gab nur ein Drittel der Frauen an,
dass Frauen in den Fuhrungsetagen
von Unternehmen, in denen nur eine
von zehn Flhrungskraften weiblich ist,
"gut vertreten" sind, wahrend fast die
Halfte der Manner dasselbe sagte.

Daten sind ein  wirkungsvolles
Instrument, um den Dialog uber
Veranderungen zu beginnen. Das
folgende Tool ermoglicht es
Unternehmen und Organisationen,
einige einfache Datenpunkte zu
messen, jahrliche Ziele zu setzen und
die Ergebnisse in Bezug auf die
Gleichstellung von Mannern und
Frauen und die Vielfalt jedes Jahr zu
verfolgen.

Penel§pe

Anhand dieser umfassenden und
nutzlichen Tabelle, die von der Shell
Foundation entwickelt wurde und in
der Informationen und Ziele fiir die
Vertretung von Frauen und Mannern
zusammengestellt sind, konnen Sie
auf  sehr  anschauliche Weise
herausfinden, WO in lhrem
Unternehmen moglicherweise eine
Unterreprasentation von Frauen und
Mannern besteht, und sich selbst Ziele
setzen, um ein ausgewogeneres
Geschlechterverhaltnis in der
Belegschaft zu erreichen.

Sie konnen es auch zur Bewertung und
Planung von  MaBnahmen  zur
Rekrutierung, Bindung und Forderung
verwenden, auf die in diesem Toolkit in
den nachsten Kapiteln naher
eingegangen wird.

23


https://shellfoundation.org/app/uploads/2021/05/Hiring-for-Equity_Shortlist-with-Open-Capital-research-1.pdf
https://wiw-report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2022.pdf
https://wiw-report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2022.pdf
https://wiw-report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2022.pdf
https://wiw-report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2022.pdf

\\\\\ LADEN SIE DIE VORLAGE FUR DAS TOOL HIER ‘=

HERUNTER

Wir laden Sie ein, das Gender Inclusion Tool herunterzuladen, mit dem Sie spezifische Ziele zur Verbesserung
der Geschlechterreprasentation und -bindung in Ihrem Unternehmen festlegen und erreichen kdonnen. Dieses
Tool hilft bei der Festlegung von Messgrol3en, der Verfolgung des aktuellen Status und der Festlegung
realistischer kurz- und langfristiger Ziele fur die Integration von Mitarbeitern.

Legen Sie noch heute los:

« Was zu tun ist: Legen Sie Ziele fur die Reprasentation, die Einstellung und die Befdorderung von
Mitarbeitern fest, die mit den Benchmarks fur ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis Gbereinstimmen.

« So geht's: Uberwachen Sie die Fortschritte anhand strukturierter Daten, gleichen Sie die Ziele mit den
Industriestandards ab, und verfeinern Sie die Strategien zur Forderung der Geschlechtergleichstellung.
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2024/10/PENELOPE_tool_4_gender_inclusion.pdf

. Australische Regierungsagentur fiir Gleichstellung am Arbeitsplatz. Diagnoseinstrument zur Gleichstellung der Geschlechter.

»  Australische Regierung, Agentur fiir Geschlechtergleichstellung am Arbeitsplatz. Gender Strategy Toolkit.

. Balanced Scorecard Institute (BSI), Grundlagen der Balanced Scorecard.

///

. Akina Mama wa Afrika & Hivos. Gender Audit Tool. Ein Leitfaden zur Identifizierung von Liicken in geschlechtergerechten Politiken und /
Praktiken am Arbeitsplatz.

Q U E I I E N Australische Regierungsagentur fiir Gleichstellung am Arbeitsplatz. Leitfaden zur Gleichstellungsstrategie.

. British International Investment & CDC Group Plc. Gender-Toolkit: Leitfaden fiir geschlechtergerechte Investitionen und
geschlechtergerechte Anséatze zur Schaffung von Mehrwert fiir Unternehmen.

. Europaische Kommission. Strategie zur Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025.
. Europadisches Institut fir Gleichstellungsfragen. Gender Audit, 2019.

. Europaisches Institut fir Gleichstellungsfragen. Sensibilisierung fiir Geschlechterfragen, 2019.

. Europadisches Institut fir Gleichstellungsfragen. Gender Equality Training - Gender Mainstreaming Toolkit, 2016.

. Europaisches Institut fir Gleichstellungsfragen. Institutionelle Transformation - Gender Mainstreaming Toolkit, 2016.

. Europdisches Parlament. Frauen in Aufsichtsraten: Vereinbarung zur Verbesserung des Geschlechtergleichgewichts in Unternehmen, 7.

Juni 2022.

. Institut der Direktoren. Die Europdische Richtlinie ber Frauen in Leitungsorganen: Was sie bedeutet und warum sie wichtig ist, 3. April
2023.

. InterAction. Das Gender-Audit-Handbuch. Ein Instrument zur Selbstbewertung und Transformation von Organisationen, 2010.

. Interagency Gender Working Group. Das IGWG-Kontinuum zur Geschlechterintegration als Objektiv fiir die Bewertung von Projektansatzen

verstehen. 2017.

. Internationale Finanz-Corporation. Unlocking Opportunities for Women and Business: A Toolkit of Actions and Strategies for Oil, Gas, and
Mining Companies, 18. Mai 2018.

. Internationales Arbeitsamt. A Manual For Gender Audit Facilitators. The ILO Participatory Gender Audit Methodology, 2012.

. Internationale Arbeitsorganisation. Handbuch fiir Moderatoren von Gender Audits: The ILO participatory gender audit methodology, 15.
August 2012.

. Internationales Ausbildungszentrum der Internationalen Arbeitsorganisation. Baustein 2: Umgang mit Widerstdnden gegen die
Gleichstellung der Geschlechter.

. Johns Hopkins Center for Communication Programs, Health Communication Capacity Collaborative (HC3). Integrating Gender into
Social and Behavior Change Communication: An Implementation Kit, 2016.

. Kaplan, R.S.; Norton, D.P. The Strategy-Focused Organization: How Balanced Scorecard Companies Thrive in the New Business
Environment; Harvard Business Press: Brighton, MA, USA, 2000; ISBN: 978-1-57851-250-8.
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file:///C:/Users/ROM/Desktop/•%09Akina%20Mama%20wa%20Afrika.%20Gender%20Audit%20Tool.%20A%20Guide%20for%20Identifying%20Gaps%20in%20Gender%20Responsive%20Policies%20and%20Practices%20at%20the%20Work%20Place
file:///C:/Users/ROM/Desktop/•%09Akina%20Mama%20wa%20Afrika.%20Gender%20Audit%20Tool.%20A%20Guide%20for%20Identifying%20Gaps%20in%20Gender%20Responsive%20Policies%20and%20Practices%20at%20the%20Work%20Place
https://www.wgea.gov.au/sites/default/files/documents/2019_WGEA_GE_Strategy_Guide.pdf
https://www.wgea.gov.au/sites/default/files/documents/2019_WGEA_GE_Diagnostic_Tool.pdf
https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit
https://balancedscorecard.org/bsc-basics-overview/
https://gendertoolkit.bii.co.uk/
https://gendertoolkit.bii.co.uk/
https://gendertoolkit.bii.co.uk/
https://gendertoolkit.bii.co.uk/
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/mh0218737enn_002_0.pdf
https://eige.europa.eu/sites/default/files/mh0319272enn_002.pdf
https://eige.europa.eu/sites/default/files/genderequalitytrainingtoolkit.pdf
https://eige.europa.eu/sites/default/files/genderequalitytrainingtoolkit.pdf
https://eige.europa.eu/sites/default/files/genderequalitytrainingtoolkit.pdf
https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/mh0716094enn.pdf
https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/mh0716094enn.pdf
https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/mh0716094enn.pdf
https://www.europarl.europa.eu/news/en/press-room/20220603IPR32195/women-on-boards-deal-to-boost-gender-balance-in-companies
https://www.iod.com/resources/blog/inclusion-and-diversity/the-european-women-on-boards-directive-what-it-means-and-why-it-matters/
https://www.rcrc-resilience-southeastasia.org/wp-content/uploads/2015/12/Gender-Audit-Handbook-2010-Copy.pdf
https://www.rcrc-resilience-southeastasia.org/wp-content/uploads/2015/12/Gender-Audit-Handbook-2010-Copy.pdf
https://www.rcrc-resilience-southeastasia.org/wp-content/uploads/2015/12/Gender-Audit-Handbook-2010-Copy.pdf
https://www.rcrc-resilience-southeastasia.org/wp-content/uploads/2015/12/Gender-Audit-Handbook-2010-Copy.pdf
https://www.rcrc-resilience-southeastasia.org/wp-content/uploads/2015/12/Gender-Audit-Handbook-2010-Copy.pdf
https://prevention-collaborative.org/wp-content/uploads/2021/08/IGWG_2017_Gender-Integration-Continuum.pdf
https://prevention-collaborative.org/wp-content/uploads/2021/08/IGWG_2017_Gender-Integration-Continuum.pdf
https://prevention-collaborative.org/wp-content/uploads/2021/08/IGWG_2017_Gender-Integration-Continuum.pdf
https://prevention-collaborative.org/wp-content/uploads/2021/08/IGWG_2017_Gender-Integration-Continuum.pdf
https://commdev.org/wp-content/uploads/pdf/publications/Unlocking_Opportunities_for_Women_and_Business_IFC-2.pdf
https://commdev.org/wp-content/uploads/pdf/publications/Unlocking_Opportunities_for_Women_and_Business_IFC-2.pdf
https://www.ilo.org/gender/Informationresources/WCMS_187411/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/gender/Informationresources/WCMS_187411/lang--en/index.htm
https://eugender.itcilo.org/toolkit/online/story_content/external_files/BB2.pdf
https://eugender.itcilo.org/toolkit/online/story_content/external_files/BB2.pdf
https://sbccimplementationkits.org/gender/wp-content/uploads/sites/7/2017/04/Gender-and-SBCC-I-Kit.pdf
https://sbccimplementationkits.org/gender/wp-content/uploads/sites/7/2017/04/Gender-and-SBCC-I-Kit.pdf

UELLEN

Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. Herramientas de Apoyo a la Igualdad en la Empresa.

. PENELOPE-Projekt. Gender Equality Training Handbook: Supporting European Clusters Towards Gender Mainstreaming, Januar 2023.

. Ramo, Sini. How to handle resistance to gender mainstreaming, Global Equality Matters.

. Sanchez Gardey, Gonzalo & Cerdan Chiscano, Monica. Diversidad e inclusién en las organizaciones. Oktober 2022, Universitat Oberta
de Catalunya.

- ///
LeanIn.Org und McKinsey & Organization. Frauen am Arbeitsplatz, 2022. /<

. Shell Foundation; UK Aid; Carbon Trust; Universitat von Kapstadt. Hiring for Equity in Clean Energy: How energy SMEs can attract, retain,
and promote female talent in digital jobs, 2021.

»  Ausbildungszentrum der IAO und Verband der europdischen Industrie- und Handelskammern (EUROCHAMBRES).
Geschlechterstereotypen durchbrechen, Talenten eine Chance geben: Toolkit fiir KMU-Berater und Personalverantwortliche, 2008.

«  Vereinte Nationen, Abteilung fiir wirtschaftliche und soziale Angelegenheiten Nachhaltige Entwicklung. Ziel 5: Die Gleichstellung der
Geschlechter erreichen und alle Frauen und Madchen erméchtigen.

. Valduga, I.B.; De Lima, M.A_; Castro, B.C.G.; Fuchs, P.G.; de Amorim, W.S_; de Andrade Guerra, J.B.S.0. A Balanced Scorecard Proposal for
Gender Equality and Sustainable Development. Nachhaltigkeit 2023, 15, 14384.
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https://wiw-report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2022.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/home.htm
https://penelope-project.org/gender-mainstreaming-for-cluster-teams-handbook/
https://www.globalequalitymatters.com/blog/how-to-handle-resistance-to-gender-mainstreaming
https://shellfoundation.org/app/uploads/2021/05/Hiring-for-Equity_Shortlist-with-Open-Capital-research-1.pdf
https://shellfoundation.org/app/uploads/2021/05/Hiring-for-Equity_Shortlist-with-Open-Capital-research-1.pdf
https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_recurso_didactico/breakstereotypes.pdf
https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_recurso_didactico/breakstereotypes.pdf
https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_recurso_didactico/breakstereotypes.pdf
https://sdgs.un.org/goals/goal5
https://sdgs.un.org/goals/goal5
file:///C:/Users/ROM/Downloads/A_Balanced_Scorecard_Proposal_for_Gender_Equality_.pdf
file:///C:/Users/ROM/Downloads/A_Balanced_Scorecard_Proposal_for_Gender_Equality_.pdf
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PENELOPE wurde von der Europaischen Union finanziert.
(2022-1-FR01-KA220-VET-000088824).

Die geauBBerten Ansichten und Meinungen sind jedoch ausschlieBlich die des Autors/der Autoren —
und spiegeln nicht unbedingt die der Europaischen Union oder der Europaischen Exekutivagentur fiir
Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Europaische Union noch die EACEA konnen fiir sie
verantwortlich gemacht werden.
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