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Uber FAIR SHARE of Women Leaders Veranderung beginnt mit Fiihrung .

Wer wir sind FAIR SHARE wurde Ende des Jahres 2018 von einer Seit zwei Jahren messen wir den Anteil von Frauen in Fihrung im
Gruppe von Frauen aus dem zivilgesellschaftlichen Sektor zivilgesellschaftlichen Sektor: Wahrend etwa 70 Prozent der Mitarbeitenden Frauen
gegrundet, die Uber Berichte von sexueller Ausbeutung sind, sind 75 Prozent aller Aufsichtsgremien mehrheitlich mit Mannern besetzt. .
und Machtmissbrauch in fihrenden NGOs besturzt waren.
Sie beschlossen, Geschlechtergerechtigkeit innerhalb des _Fur diverse, inklusive und damit Fur wirksame Geschlechtergerechtigkeit

Sektors zu beschleunigen. zukunftsféihige Organisationen mussen wir aber nicht nur diese .
Zahlen verbessern, sondern uns damit

braucht es neue Perspektlven auf beschaftigen, wie die Fliihrungskonzepte

Hierarchien, Strukturen und Prozesse.” der Zukunft aussehen. Fiir diverse,
inklusive und damit zukunftsfahige
Organisationen braucht es neue Perspektiven auf Hierarchien, Strukturen und
Prozesse. Wir sind Uiberzeugt, dass eine feministische Flihrungskultur ein einzigartiges
Instrument fur diesen Wandel sein kann.

Unsere Vision Wir wiinschen uns einen globalen zivilgesellschaftlichen
Sektor, in dem Geschlechtergerechtigkeit gelebt wird und
Organisationen die Prinzipien feministischer Fihrung auf
allen Ebenen umsetzen.

Unsere Mission Wir inspirieren Menschen und Organisationen im Sektor mit
Instrumenten und Strategien flir Veranderungen, setzen uns
fur eine feministische Fuhrungskultur ein und Gberwachen
jahrlich den Anteil von Frauen in Fihrung.

Die Beispiele aus der Praxis, die wir hier erstmals zusammengestellt haben, sind

sehr unterschiedlich: von der Einfliihrung einer Gender Policy bis hin zu Ansatzen
geteilter Fiihrung. Was die Geschichten gemeinsam haben: Es gibt auf héchster
Entscheidungsebene den festen Willen, etwas zu verandern, und das Ergebnis wird
Erfahren Sie mehr unter www.fairsharewl.org/de immer von vielen gemeinsam erarbeitet und umgesetzt. Manchmal sind der miihsame
Weg dorthin und die Uberraschung iiber das Erreichte aus den Zeilen herauszulesen.
Denn auch wenn wir hier ,Erfolgsgeschichten” teilen, wissen wir, wie viel Kraft,
Geduld und Beharrlichkeit wir flir langfristige Veranderungen brauchen. Das sollte uns
ermutigen, Neues auszuprobieren und die Erfolge zu feiern.

Diesmal teilen wir vor allem Beispiele aus internationalen Organisationen sowie

aus unserer eigenen Arbeit. Wir wissen, dass es auch inspirierende Ansatze in
Deutschland gibt, und hoffentlich werden wir auch diese in Zukunft zusammentragen
und teilen kénnen. Einige Erfahrungsberichte finden sich bereits auf unserem FAIR
SHARE Blog. Das Netzwerk von Vorreiter*innen, die sich unserem Commitment fir
geschlechtergerechte Flihrungsetagen angeschlossen haben, wachst auch hier.

Seien Sie dabei, wenn wir gemeinsam den Sektor verandern!

lhr Team von FAIR SHARE

e _° FAIRSHARE © FAIR SHARE of Women Leaders e.V.
A of Women Leaders Am Sudhaus 2
12053 Berlin

hello@fairsharewl.org
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Ein Netzwerk fur
Geschlechtergerechtigkeit

FAIR SHARE spricht mit Kassie Mcllvaine
von CARE International, Head of Gender
Equality and Inclusion

Stellen Sie uns das CARE International
Gender Network vor.

Das CARE International Gender Network
(CIGN) ist ein informelles Kollektiv von
Mitgliedern aus dem gesamten Verband mit
dem Ziel, einen inklusiven Raum fUr kollektive
Reflexion, Dialog, Debatten und Handlungen
zu schaffen. Es wurde vor tber 10 Jahren
gegrundet und arbeitet unabhangig, ist also
nicht einzelnen Mitgliedern, Strukturen,
Abteilungen oder Teams zugeordnet,
sondern reprasentiert die meisten von ihnen.
Das CIGN nimmt Einfluss auf formelle
Strukturen, Politiken und Strategien sowie
auf die Organisationskultur. Hierzu bringt

es Mitarbeiter*innen diverser Teams und
Strukturen in einer sicheren Umgebung mit
einer gemeinsamen Agenda zusammen,
damit diese ihre Stimmen erheben und auf
lokaler, regionaler, nationaler und globaler
Ebene handeln.

Wie entstand das CIGN?

2008 kam eine Gruppe von Kolleg*innen
quer durch den Verband zusammen,

um eine policy zu entwickeln, die sich

sowohl programmatisch als auch intern

mit dem Thema Gender befasst, und sie

auf den Verband mit seinen 14 Mitgliedern
anzuwenden. Nach Verabschiedung

dieser policy arbeitete diese Gruppe — die
liberwiegend aus weiBen Frauen aus dem
globalen Norden bestand — weiter zusammen.
In den frihen 2010er Jahren wurde ihnen klar,
dass sich das Team diversifizieren musste,
und es wurde ein groBeres, inklusiveres

....dass wir uns eher von
Ideen leiten lassen als
von der Notwendigkeit,
einen festen Geldbetrag
auszugeben.”

Netzwerk gegriindet. Das Netzwerk traf

sich alle zwei Jahre, wahlte globale Co-
Leiter*innen mit geteilten Verantwortlichkeiten
und entwickelte einen jahrlichen Arbeitsplan,
der mit den technischen Teams zum Thema
Gender verknlpft wurde.

Sechs Jahre spater fand das erste weltweite
Treffen von Menschen statt, die sich flr das
Thema Gender einsetzen, bei dem mehr

als 32 Lander und eine breite Palette an
Positionen und Rollen vertreten waren. Das
CIGN lud Menschen aus aller Welt ein und
bot Stipendien an, um aus den humanitaren,
Entwicklungs- und Organisationsteams
eine diverse, globale Teilnehmerschaft zu
schaffen. Die Konferenz findet mittlerweile
alle zwei Jahre statt (mit Ausnahme wahrend
der Pandemie). Das Netzwerk verfugt heute
Uber eine E-Mail-Gruppe von Gber 600

CARE International ist eine der groBten und altesten internationalen
humanitaren Organisation, die Nothilfe und langfristige internationale
Entwicklungsprojekte in mehr als 100 Landern mit 21 Mitgliedern durchfihrt.

F Die Programme von CARE zielen auf vielfaltige Wirkungsbereiche: Dazu

zahlen die wirtschaftliche Gerechtigkeit fir Frauen, Klimagerechtigkeit,

Ernahrungs- und Wassersysteme, gesundheitliche Rechte und
Geschlechterungleichheit. In all diesen Bereichen orientiert sich CARE an
einem Rahmen zur Gleichstellung der Geschlechter, welcher die Stimmen
von Frauen, geschlechtsspezifische Gewalt und Bildung einbezieht.

Kolleg*innen, ein globales Flihrungsteam
von acht Frauen und Mannern aus acht
verschiedenen Landern, Unterstitzungs- und
Regionalgruppen. Es hat sich stark auf die
heutige Arbeit von CARE ausgewirkt.

Erzahlen Sie uns, wie sich das Netzwerk
zusammensetzt.

Das urspriingliche Konzept war klein und
konzentrierte sich auf ,Expert*innen*.
Seitdem hat es sich neudefiniert und an

das Prinzip einer geteilten und globalen
Flhrung angepasst. Durch seine diversen
Mitglieder und die Reaktionsfahigkeit auf die
Interessen der Gemeinschaft hat CIGN eine
Umgebung geschaffen, in der Mitglieder sich
gegenseitig unterstltzen, um gemeinsame
Interessen und geteilte Programme
anzugehen. Schliisselthemen werden in
Planen festgelegt, deren Durchfiihrung von
Arbeitsgruppen (diese sind verknUpft mit
den formelleren Strukturen der Organisation)
geleitet werden. In der Vergangenheit trugen
die zweijahrlichen personlichen Treffen

dazu bei, dass die Mitglieder den Fortschritt
von CARE Uberpriifen und die zuklnftige
Ausrichtung definieren konnten.

Was habt ihr erreicht?

Die folgenden Ergebnisse und Aktivitaten
zeigen die Auswirkungen des CIGN auf
die politische, programmatische und
organisatorische Arbeitskultur:

. Einrichtung des feministischen Beirats
(Feminist Advisory Board, FAB), einer
externen Gruppe von Feminist*innen
weltweit, die die Generalsekretarin
beraten

. Durchsetzung von zwei
globalen Richtlinien (zur
Geschlechtergleichstellung und zur
Pravention von sexueller Belastigung,
Ausbeutung und Missbrauch) und
Beratung zu Rechenschaftsberichten

. Interviews von Feminist*innen
aus aller Welt, wie diese CARE als
Organisation zur Férderung der



Geschlechtergleichstellung sehen, was
den Vision2030-Strategieprozess bei
CARE beeinflusst hat

Pilotierung von Instrumenten wie
dem Gender Marker und globalen
Geschlechtsindikatoren

Forderung von kollektiver Reflexion,
Neugier und Lernen

Betreibung eines lebendigen und
inklusiven E-Mail-Netzwerks, in dem
sprachibergreifend geteilt, gelernt und
sich vernetzt wird

Schaffung eines Raumes, in dem sich
Mitarbeiter*innen hinsichtlich des
Themas Gender bestarkt und verbunden
fihlen und Ideen und Initiativen
entstehen kdnnen

Erméglichung von Dialogen und
wichtigen Gesprachen, die nicht von
offiziellen Abteilungen oder Teams
abgedeckt sind wie Inklusion von
LGBTQI+ und Gesprache darlber,
was unsere weiblichen Flihrungskrafte
motiviert

Was habt ihr gelernt?

Formelle und informelle Raume: Das CIGN
ist ein informeller Raum — manche nennen
es unser feministisches soziales Netzwerk —
und wird sowohl individuell als auch kollektiv
von der Energie der Mitglieder angetrieben.
Obwohl dies ein informeller Raum ist, ist
dessen globale Prasenz sehr stark.

Informelle Autoritat: Mitglieder kommen
zusammen und schreiben Strategien oder
Texte zu sozialen Bewegungen, Feminismus
oder Menstruation. Derlei Initiativen verleihen
der Struktur Legitimitat und eine informelle
Autoritat, obwohl sie keine formelle Rolle hat.

Keine Uberregulierung: Die Dinge flieBen
lassen, inklusiv sein, lernen und sich
anpassen.

Die Energie der Mitarbeiter*innen als
Schliisselressource: Das CIGN wird von
Ehrenamtlichen geleitet. Niemand wird
bezahlt. Das CIGN hat kein eigenes Budget,

was bedeutet, dass wir uns eher von Ideen
leiten lassen als von der Notwendigkeit,
einen festen Geldbetrag auszugeben.

Bei den zweijahrlichen weltweiten
Veranstaltungen tragen sowohl die Mitglieder
als auch die Teilnehmenden Themen und
Programmpunkte bei.

Wie geht es weiter?

Nach einem feministischen Wahlprozess

hat das CIGN gerade eine neue Phase

seiner Existenz begonnen. Es wird nun

von acht globalen FUhrungspersonen

aus verschiedenen Regionen, in denen
CARE aktiv ist, und mit anderen diversen
Hintergriinden geleitet. AuBerdem gibt es flinf
thematische ,Unterstliitzungsgruppen®: Power
& Difference, Women’s Voices, LGBTQI+
Inclusion, Dignity and our Planet sowie Power.
Das CIGN umfasst auch Regionalgruppen,
die mit ihren jeweiligen regionalen Gender-
Netzwerken verbunden sind. Zwei Mitglieder
des globalen Fihrungsteams haben

einen standigen Sitzam Gender Round
Table, einer formellen Struktur, die fiir die
Umsetzung der Gender Equality Impact Area
Strategy (Strategie zum Wirkungsbereich
Geschlechtergleichstellung) verantwortlich
ist. Das CIGN hat auch eine*n Vertreter*in

im Vision2030-Fuhrungsteam und in vielen
anderen Strukturen. Uns ist bewusst, dass
noch Herausforderungen vor uns liegen, die
mit Machtdynamiken in der Sprache sowie
der Tatsache zusammenhangen, dass diese
Flhrungsweise auch fir die neue Flihrung
neu ist. Doch das CIGN ermdoglicht CARE

in positive Raume, in denen feministische
Prinzipien gelebt werden.

Lisa Hey von FAIR SHARE uiber

Feministische Rekrutierung

in der Praxis -

2020 war ich wie viele andere auf Jobsuche. Ich scrollte

mich jeden Tag durch zahlreiche Websites, um eine

Stellenausschreibung zu finden, die mich ansprechen wurde.

Die meisten Ausschreibungen waren sehr ahnlich: Man

braucht dieses MaB an Erfahrung, diesen Ausbildungsgrad. In diesen Aufzahlungen
werden viele Versprechungen gemacht, wie ein ,konkurrenzfahiges Gehalt“, ohne die
tatsachliche Gehaltsspanne anzugeben (was Lohnungleichheiten verscharft) oder flexible
Arbeitsstunden (was im Falle von Care-Arbeit wahrend einer Pandemie haufig bedeutet,
dass man einfach nachts arbeiten kann, oder?). Ich, als Woman of Colour in einer wei3en
Mehrheitsgesellschaft wie Deutschland, begegne ich Vorstellungsgesprache oder das
Betreten neuer Arbeitsraume mit Vorbehalt. Man drickt die Daumen und hofft, dass keine
unangemessenen Satze fallen, wie ,Deine Locken kommen aber nicht aus Deutschland,
oder?“ oder ,Die Leute sollten endlich aufthdren, Gber Kolonialismus zu reden, der ist lange
vorbei.“

Dann stieB ich auf ein Jobangebot, das nicht die Dauer meiner Berufserfahrung noch einen
bestimmten Bildungsabschluss in den Vordergrund stellte. Stattdessen flihlte es sich so an,
als ob dahinter eine reale Person steckte (oder in diesem Fall drei). Ich hatte den Eindruck,
dass sich diese Organisation Miihe gab wirklich transparent zu sein. Sie gaben offen zu,
dass sie kein ,konkurrenzfahiges Gehalt“ anbieten konnten, gaben aber eine mogliche
Spanne an. AuBerdem teilten sie in dem Angebot mit, dass sie den Rekrutierungsprozess
und andere Verfahren innerhalb der Organisation neu gestalten wollten. Namlich auf
Grundlagen feministischer Werte.

_Alles in allem vermittelten mir Ichbeschloss, mich auf die Stelle zu bewerben, und
die Stellenausschreibung und
das Vorstellungsgesprach den  Gesprichs hatten wir eine sehr offene Diskussion. Im
Eindruck, dass meine Stimme

wurde zu einem ersten Vorstellungsgesprach mit einer
der Griindungsmitglieder eingeladen. Wahrend des

zweiten Schritt fand ein Vorstellungsgesprach mit dem
damals dreikdpfigen Team statt. Wir Bewerber*innen

in der Organisation Gehor wurden gefragt, ob wir uns vorstellen kdnnten das
finden wiirde.” Gesprach gemeinsam mit einer weiteren Beweber*in

zu teilen. Das war fiir uns alle eine neue Erfahrung und
ruckblickend glaube ich, dass ich weniger nervos ins Gesprach gegangen bin. Es gab mir
als Bewerberin Zeit, Uber die gestellten Fragen nachzudenken, ohne dass alle Augen allein
auf mich gerichtet waren. Eine gemeinsame Aufgabe forderte auch die Zusammenarbeit
zwischen uns Bewerber*innen. Alles in allem vermittelten mir die Stellenausschreibung und
das Vorstellungsgesprach den Eindruck, dass meine Stimme in der Organisation Gehor
finden wirde. Seit tber einem Jahr bin ich nun im Team und kann ehrlich sagen, dass dies
der erste Arbeitsplatz ist, an dem meine Erfahrungen und Ansichten als Woman of Colour
nicht in Frage gestellt werden.

Das ist eine Moglichkeit wie ein feministisches Einstellungsverfahren aussehen kann.

Fur mich gehért dazu auch, nach Menschen Ausschau zu halten, die bewusst Perspektiven
ins Team bringen, die zuvor gefehlt haben, und die das Team méglicherweise auch
herausfordern. Es verlangt von der Organisation eine kritische Selbstreflexion Gber ihre
Werte und Praktiken. Wenn wir Organisationen aufbauen wollen, die flir Gerechtigkeit
kampfen, darf s dieser Aspekt in der Rektrutierung keine Ausnahme sein.
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Gerechtere
Einstellungsverfahren

EngenderHealth

EngenderHealth ist eine globale Gesundheitsorganisation,
die sich fur die Férderung der sexuellen und reproduktiven
Gesundheit und Rechte sowie der Gleichstellung der
Geschlechter einsetzt. Gemeinsam mit einer Reihe von
Partner*innen unterstuitzt sie Einzelpersonen, Netzwerke und
Gesundheitssysteme bei der Bereitstellung von qualitativ
hochwertigen geschlechtergerechten Programmen und
Dienstleistungen. EngenderHealth ist derzeit in etwa einem
Dutzend Landern tatig.
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FAIR SHARE spricht mit Traci L. Baird
und Maxine Somerville von
EngenderHealth

Erzahlen Sie uns von den jiingsten
Veranderungen lhrer Einstellungspraxis.

Wir haben MaBnahmen getroffen, um unsere
Einstellungspraxis gerechter zu gestalten.
Bislang gehort dazu: nicht mehr nach dem
Gehaltsverlauf fragen, Gehaltsspannen
angeben, die Jahre an Berufserfahrung zu
verringern, Leistungen und Elternzeitpolitik
veroffentlichen, geschlechtsneutrale
Pronomen (wie das englische ,they*)

in Stellenanzeigen verwenden, die
Ausschreibungen moglichst breit streuen,
um eine diverse Kandidat*innengruppe zu
erreichen, auf eine diverse Zusammensetzung
der Interviewrunde zu achten, Uberwiegend
standardisierte Interviewfragen verwenden
und uns selbst Uberprifen, ob unsere
Vorauswahl, in Bezug auf Geschlecht, Race'/
ethnische Zugehdrigkeit zu homogen ist.

Was hat diese Veranderung ausgelost?

Wir haben festgestellt, dass unsere
Berufsbeschreibung fiir eine Stelle

auf Direktorenniveau so viele Jahre
Berufserfahrung erforderte, dass es
unwahrscheinlich war, dass sich viele
Kandidat*innen unter 40 Jahren bewerben
wurden. Dies ging mit der Einsicht einher,
dass wir unsere Praktiken Uberdenken
mussten. Dies setzte eine positive und
produktive Kettenreaktion in Gang: Alles,
was wir Uberprift haben, fuhrte zu etwas
anderem. Wir fragten nicht mehr nach dem
Gehaltsverlauf, da dies Frauen, People of
Colour und alle, die in der Vergangenheit
unterbezahlt wurden, benachteiligt. Doch
dann wurde uns klar, dass wir auch die
Transparenz erhohen mussten, indem wir
unsere Gehaltsspanne bei der Einstellung
bekannt gaben. In der Folge haben wir
erkannt, dass Bewerber*innen beflirchten,
dass die Frage nach Elternzeit oder
Krankheitszeiten gegen sie verwendet wird.
Wir wissen jedoch, dass diese Dinge wichtig

sind, wenn man eine Stelle in Erwagung
zieht, also haben wir damit begonnen, unsere
Urlaubsregelungen und andere Leistungen zu
verdffentlichen.

Dass wir zu viel Raum flir Verbesserungen
hatten, lag auf alle Falle daran, dass

wir traditionelle (und sehr typische)
Einstellungsverfahren und -richtlinien nutzten.
Was wir erzielen wollen, ist volle Fairness

und Inklusion bei unseren Einstellungs-, aber
auch Managementpraktiken. Die einzige
Maoglichkeit, dies zu tun, ist es, unseren Status
quo positiv zu durchbrechen.

Wie seid ihr vorgegangen?

Zunachst haben wir uns dem Ziel
verschrieben, gerechte und inklusive
Praktiken einzufiihren, die zu einem
diversen und effektiven Team flihren
wurden. Wir begannen damit, unsere
Einstellungspraktiken zu andern

und entwickelten gleichzeitig eine

globale Richtlinie fir Gleichstellung,
Gleichberechtigung, Vielfalt und
Integration (GEDI: gender, equity, diversity,
inclusion), deren Kernpunkte darin
bestehen, einen inklusiven Arbeitsplatz zu
schaffen, Frauen und unterreprasentierte
Mitarbeiter*innen zu férdern und einen
sicheren Arbeitsplatz zu gewahrleisten.
Als wir diese breitere Policy entwickelten,

* Der Begriff Race wurde als englischer Begriff im deutschen Sprachgebrauch eingefiihrt, um an Diskurse
anzuknupfen, die diesen Begriff von einer biologischen Kategorisierung hin zu einem Analyseinstrument fur

sozialwissenschaftliche Zwecke erweitert haben.



nahmen wir weiterhin individuelle und
stufenweise Veranderungen an unseren
Einstellungs- und Rekrutierungspraktiken vor.
Zusatzlich und in Kombination mit unserer
Analyse des Pay gaps und der Prifung

der Gehaltsgerechtigkeit unterstltzen

unsere verbesserten Praktiken unser

Ziel, ein diverses Team zu haben und

eine geschlechtergerechte und effiziente
Organisation zu sein.

Jetzt, wo wir eine globale GEDI-Politik
haben, untersuchen wir weiter, welche
Verbesserungen wir in all unseren globalen
Bliros vornehmen kénnen, was sowohl

die Rekrutierung als auch andere Aspekte
unserer Hauptziele angeht.

Was habt ihr erreicht?

Wir haben Rickmeldungen von aktuellen
Mitarbeiter*innen, Bewerber*innen und
anderen erhalten, dass ihnen einige

der oben skizzierten Veranderungen

positiv aufgefallen sind, darunter unsere
Abkehr von geschlechtsspezifischen
Pronomen und unsere Transparenz

Uber Elternzeitregelungen. Einige der
Veranderungen, die wir vorgenommen haben,
rufen keinerlei Reaktion hervor, was uns nicht
weiter stort. Wir wollen keine Aufmerksamkeit
auf unsere Veranderungen ziehen, sondern
unsere Praktiken und Strategien nutzen, um
die bestmdglichen Kanditat*innen zu finden
und einzustellen.

,Jede Veranderung,
die wir vornehmen,
schafft Méglichkeiten
fur weitere.”

Strategic Planning Workshop, 2018

Was habt ihr gelernt?

Wir haben gelernt, dass die Veranderungen
unserer Praktiken und Strategien zu

mehr Gerechtigkeit eine Reise und keine
genau definierte Aktivitat, die irgendwann
abgeschlossen ist und dann fertig ist. Jede
Veranderung, die wir vornehmen, schafft
Maoglichkeiten fiir weitere.

Was ratet ihr anderen Organisationen, die
ahnliches vorhaben?

Unser wichtigster Rat ist es anzufangen.
Hatten wir gewartet, bis wir jedes Detail
unserer Einstellungs-, Rekrutierungs-,
Management, Gehalts-, Beférderungs-,
Elternzeit und anderer Richtlinien bewertet
hatten, bevor wir eine umfassende
Uberarbeitung bekanntgeben. Dann hitten
wir bis heute immer noch keine einzige
Veranderung vorangebracht!

Wie geht es weiter?

Wir werden unsere Einstellungs- und
Rekrutierungspraktiken weiter Uberprufen.
Insbesondere werden wir nach Moglichkeiten
suchen, eine vielfaltigere Gruppe von
Kandidat*innen zu finden, vor allem in
Landern, in denen die Manner in unserem
Sektor in der Uberzahl sind. Der Vorsatz,
innezuhalten und nachzudenken, wenn wir
beispielweise nur Manner auf der Shortlist
haben, ist zwar hilfreich, I6st aber nicht das
Problem der mangelnden Vielfalt.

Wir werden auch weiterhin von den Beispielen
und Praktiken anderer Organisationen

lernen und unsere eigenen Erfahrungen
weitergeben, um aus dem Feedback der
Menschen zu lernen.

Foto: Winnie Mahrin / KommakKlar

Das Unbekannte

Carolin Mueller-Bretl von FAIR SHARE liber

willkommen heiBen

Ich arbeite nun seit fast 20 Jahren im
zivilgesellschaftlichen Sektor fir Organisationen
unterschiedlicher Gr6e, in unterschiedlichen Teamstrukturen,
mit unterschiedlichen Fihrungstypen und einer wachsenden
Bandbreite an Verantwortlichkeiten. Riickblickend wirde ich sagen,

dass ich bisher nie wirklich die bestehenden Fuhrungskulturen reflektiert, diese in Frage
gestellt oder aktiv versucht habe, diese zu andern, wenn mir etwas nicht gefiel. Im Rahmen
meiner eigenen Fuhrungsverantwortlichkeiten bin ich meist meinen eigenen Instinkten
gefolgt und damit recht gut gefahren.

In meinen zwei Jahren bei FAIR SHARE bin ich nun Teil eines Prozesses geworden, bei
dem ich mich aktiv und intensiv mit (feministischer) Fuhrungs- und Organisationskultur
auseinandersetze und verschiedene Ansatze ausprobiere, um meinen eigenen
feministischen Weg zu finden. Das ist naturlich ein standiger Lernprozess, der sehr
herausfordernd sein kann und mit dem taglichen Arbeitspensum, das einfach erledigt
werden muss, kollidiert. Gleichzeitig beginnen wir, feministische Fiihrung zu verinnerlichen
und nach diesen Werten zu handeln, ohne dass wir uns jedes Mal neu dafir entscheiden
mussen.

,Der Prozess von Feminist Leadership Abgesehen davon, dass der Prozess
ist sehr personlich, indem man sich
mehr mit sich selbst beschiftigt
als man es vielleicht aus seinem
beruflichen Leben gewdhnt ist.”

von Feminist Leadership sehr personlich
ist und man sich mehr mit sich selbst
beschaftigt als man es vielleicht aus
seinem beruflichen Leben gewohnt ist,
ist es zudem ein Lernprozess innerhalb
eines Teams in Zusammenarbeit mit den
eigenen Teammitgliedern, die zweifellos
andere Personlichkeiten haben als man selbst. Neben der berechtigten und notwendigen
Begeisterung fir eine feministische Fliihrungskultur und die wunderbaren Moglichkeiten,
die diese fur unsere eigene Arbeit und unsere Organisation bietet, habe ich begriffen, wie
entscheidend es ist anzuerkennen, dass jeder Mensch in seinem eigenen Tempo lernt.
Meine Erfahrung zeigt mir, dass unsere eigenen feministischen Erwartungen standig
reflektiert und auf alle am Prozess Beteiligten abgestimmt werden miissen, um so eine
gemeinsame Basis zu schaffen.

Eine unserer nachsten ,Feminist Leadership Herausforderungen“ bei FAIR SHARE

ist das bevorstehende Sabbatical unserer Geschaftsflihrerin, welches die bestehende
Teamstruktur neu ausrichten, Zustandigkeiten neu verteilen und gewiss weitreichenden
Einfluss auf die individuellen Lernprozesse haben wird. Ich freue mich sehr darauf, Teil
dieser Herausforderung zu sein, eine neue Struktur aktiv mit zu gestalten und umzusetzen
und innerhalb der Organisation eine neue Verantwortungsebene zu Gbernehmen. Dies ist
eine bedeutende Gelegenheit flr uns alle bei FAIR SHARE, einen weiteren Schritt in noch
nicht bekannte Bereiche zu wagen und willkommen zu heissen, in dem Wissen, dass wir es
gemeinsam tun.
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Digitaler
aus der Krise

FAIR SHARE spricht mit Bettina Wiedmann
und Rabea Brozulat von Experiment e.V.

Was habt ihr bei euch ausprobiert?

Fir uns war und ist es ein groBes Anliegen,
alle Mitarbeitenden an einen Tisch zu bringen.
Dies ist flir uns eines der Grundprinzipien des
Feminist Leaderships, allen auf Augenhéhe zu
begegnen und niemanden auszuschlieBen.

Der nicht ganz freiwillige Umstieg auf das
mobile Arbeiten und auf Videokonferenz-
Tools wahrend der Corona-Pandemie hat
unserer Organisation neue Moglichkeiten
vor Augen geflihrt: Von heute auf Morgen
konnten alle gleichermafBen bei (Gesamt-)
Teammeetings, Workshops und Co.
anwesend sein — unabhangig von der
Familien- und Wohnsituation oder sonstigen
auBeren Umstanden.

,Dieser Schritt wurde im
Team zunichst als ,gewagt”

Online-Meetings sind hierflir eine gute
Teilhabemaglichkeit. Seit den Erfahrungen
wahrend der Corona-Pandemie haben wir
diese Mdglichkeiten nun systematisch und
bewusst ausgebaut und weiterentwickelt.

Wie seid ihr vorgegangen?

Ausgehend von unserem Selbstverstandnis,
dass wirim Team nicht ,lbereinander*,
sondern ,miteinander” reden, haben wir
auch nach der Ruckkehr zu einer teilweisen
Prasenzkultur festgestellt, dass jene
Kolleg*innen, die nicht vor Ort sind, oft
Lvergessen“ werden. Wir wollen in Zukunft
daflir sorgen, dass nicht jene im Nachteil sind,
die nicht im Blro prasent sind. Es gibt klare
Regeln dafiir, dass bestimmte Meetings reine
Online-Meetings bleiben und dass sie auch
zu Zeiten stattfinden, die fir Teilzeitkrafte
abdeckbar sind. Videotools wie Zoom bieten
eben diese Beteiligungsmdglichkeit und
schlieBen darliber hinaus auch Personen ein,
die rAumlich oder kérperlich eingeschrankt
sind, sowie auch hochsensible oder
introvertierte Mitarbeitende.

wahrgenommen, zeigt aber
gleichzeitig, wie sich unsere
Arbeitskultur wirklich langfristig
verandert.”

Was habt ihr erreicht?

Bisher gab es nur positive Rlickmeldungen,
wie unglaublich gut der Team-Spirit auch

@%@ Experiment eV.

Experiment e.V. ist Deutschlands alteste gemeinnitzige
Organisation fir interkulturellen Austausch. und das
deutsche Mitglied des internationalen Dachverbandes

The Experiment in International Living (EIL). Seit 1932
vermittelt EIL mit seinem weltweiten Netzwerk Gastfamil-
ienaufenthalte zur interkulturellen Verstandigung. Exper-
iment hat sich den Austausch zwischen Menschen aller
Kulturen, Religionen und Altersgruppen zum Ziel gesetzt
und vermittelt interkulturelle Begegnungen fiir interessierte
Schulerinnen und Schiler, Studierende und Erwachsene.
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Wie kam es dazu?

Transparente Kommunikation ist einer der
Schllsselfaktoren in unserer Organisation —
sie wird sowohl auf Filhrungsebene vorgelebt
als auch von den Mitarbeitenden eingefordert.

Vor der Pandemie war es uns nicht moglich,
alle Kolleg*innen gleichzeitig vor Ort zu
haben, da Arbeitszeiten und -wege, zwei
unabhangige Blros oder auch die individuelle
familiare Situation dies nicht zulieBen. Uns ist
es aber wichtig, dass es eine demokratische
Teilnahmemaglichkeit an unseren internen
und externen Veranstaltungen gibt — damit
wirklich alle an einem (virtuellen) Tisch sitzen,
mitreden kdnnen und informiert sind.
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digital funktioniert und dass alle sich abgeholt
und informiert fuhlen. Wir haben auch erlebt,
dass das digitale Arbeiten flache Hierarchien
und ein Arbeiten auf Augenhdhe fordert

- schlieBlich schauen wir regelmaBig ins
Wohnzimmer der Vorgesetzten.

Besonders positiv ist zu vermerken, dass
selbst groBe Digitalisierungs-Kritiker*innen
das mobile Arbeiten und die digitalen
Meetings sehr schnell annahmen und bereits
nach kurzer Zeit als positiv beurteilten. So
hat sich unsere Arbeitskultur maBgeblich
gewandelt und wird von allen mitgetragen.

Mittlerweile arbeitet eine FUhrungskraft bei
uns sogar ganz aus einer anderen Stadt, da
dort die Kinderbetreuung erleichtert ist. Dieser
Schritt wurde im Team zunachst als ,gewagt*
wahrgenommen, zeigt aber gleichzeitig, wie
sich unsere Arbeitskultur wirklich langfristig
verandert.



Was habt ihr gelernt?

In Bezug auf die digitale Aufstellung, sind
wir als eher konservatives Unternehmen
in die Corona-Zeit gestartet und kommen
als digitalisierte Organisation gestarkt aus
ihr hervor. Das ortsunabhangige, virtuelle
Arbeiten hat uns flexibler gemacht und im
Allgemeinen sogar mehr verbunden als
die Prasenzmeetings, bei denen immer
Kolleg*innen fehlten. Wir alle haben
gelernt, dass digitales Arbeiten kein
Expertenwissen erfordert und darliber hinaus
Beteiligungsmoglichkeiten schafft, die
inklusiver und transparenter sind.

Anderen Organisationen wiirden wir ebenfalls
raten, diesen Schritt zu gehen und den
Mitarbeitenden einen Vertrauensvorschuss
zu gewahren. Gleichzeitig braucht es klare
Regelungen und die klare Unterstltzung

aller Fiihrungspersonen, dass Prasenz nicht
besser bewertet wird als mobiles Arbeiten. Bei
uns hat es sich auf allen Ebenen bewahrt, und
wir vertrauen auch in Zukunft mehr auf digitale
Meetings.

Wie geht es weiter?

Wir mochten die gewonnene Flexibilitat
unbedingt beibehalten und durch

einige wenige, aber dafir hochwertige
Prasenzveranstaltungen dafiir sorgen, dass
gemeinsame Arbeitszeit mit Kolleg*innen
einen neuen Wert erhalt. Wir mochten —
soweit es sich mit unserem Tagesgeschaft
vereinbaren lasst — noch mehr tGber klassische
Wochenarbeitszeit hinaus denken hin zu
einem Arbeiten auf Vertrauensbasis. Eine
E-Mail-Antwort morgens um 5:30 Uhr ist
genauso viel wert wie eine um 11:00 Uhr. So
sollen Moglichkeiten geschaffen werden, dass
Menschen nach ihrem Biorhythmus und ihren
Lebensrealitaten arbeiten kdnnen und so ein
optimales Work-Life-Blending moglich wird.
Wir wollen dadurch zunehmend ermaéglichen,
dass Menschen von Uberall fiir uns arbeiten
koénnen, und sind dabei, Moglichkeiten
auszubauen, dass alle Personen als
vollwertige Teammitglieder zu jeder Zeit
mitgedacht werden — egal ob jemand in Bonn,
Berlin oder Brissel flir uns arbeitet.

Julia Naoko Krongelb von FAIR SHARE iiber

Feministische Filihrung |
zum Leben erwecken i

Bis ich angefangen habe, bei FAIR SHARE

of Women Leaders zu arbeiten, wusste ich nicht

genau, was mit feministischer Fiihrung gemeint ist. Ich
komme aus einem Umfeld, in dem eine harte Fiihrungskultur

gelebt wurde: starke Hierarchien, in denen man sich beweisen
musste und es kaum Anerkennung fur die eigenen Anstrengungen
gibt. Die Arbeit beruht mehr auf Ergebnissen als auf dem Glauben an das

menschliche Potenzial.

Jnnerhalb der Organisation
herrscht eine vertrauensvolle
Atmosphare, und dieses
flirsorgliche Arbeitsumfeld gibt
mir mehr Selbstvertrauen beim auszunutzen, und gibt einem Raum,
Eingehen von Risiken.”

Meine Erfahrung als Praktikantin bei FAIR SHARE in den letzten Monaten hat mir
Hoffnung gemacht, dass es so etwas wie eine feministische Fliihrungskultur wirklich
gibt, mit einer Managerin, die Macht teilt, und hochqualifizierten Kolleg*innen, die sich
untereinander flirsorglich und respektvoll verhalten.

Die Starke von FAIR SHARE ist es, dass
jedes Teammitglied taglich versucht, die
Prinzipien der feministischen Fiihrung in
die Praxis umzusetzen. Meine Vorgesetzte
hat einen empathischen und offenen
Fuhrungsstil. Sie versucht nie, Menschen

sich auf Augenhdhe zu Wort zu melden.
Entscheidungen werden kommuniziert
und erklart. Eine solch respektvolle und
bescheidene Einstellung ist in der Arbeitswelt wirklich selten: eine Geschaftsflhrerin,
die sich ihrer Privilegien bewusst ist und ihre Macht nicht dazu nutzt, anderen

das Geflhl zu geben, sie seien machtlos oder minderwertig, sondern alle werden

als Gleichberechtigte behandelt. Mit dieser Haltung wird das Prinzip ,,Feminist
Leadership“ am Arbeitsplatz Realitat und bleibt kein leeres theoretisches Konzept.

Auch andere Teammitglieder erwecken die feministische Flhrungskultur zum Leben.
Sie kimmern sich umeinander und sind aufmerksam und um mein Wohlergehen
besorgt, wenn ich mich selbst zu sehr unter Druck setze. Diese mitfuhlende
Einstellung verleiht mir mehr Energie und Motivation, um bei der Arbeit mein Bestes
zu geben; ich flihle mich als Teil des Teams. Trotz meiner Stellung als Praktikantin
stellen meine Kolleg*innen sicher, dass ich mich erst genommen und respektiert flihle.
Innerhalb der Organisation herrscht eine vertrauensvolle Atmosphare, und dieses
fursorgliche Arbeitsumfeld gibt mir mehr Selbstvertrauen beim Eingehen von Risiken.

Dank meiner Arbeit fiir FAIR SHARE kann ich einen konkreten Beitrag zur
Gleichstellung der Geschlechter leisten, kollektive Flihrung erleben, an derich
wachsen kann, mein Bestes geben und feministische Flihrungsideen in meiner
Umgebung bekanntmachen. Ich wei3 mittlerweile auch, dass es méglich ist, einen
Arbeitsplatz zu finden, an dem die Worte ,sisterhood“ und ,Ermachtigung* ihre volle
Bedeutung erlangen, da sie hier in die Praxis umgesetzt werden.

Ich hoffe, dass FAIR SHARE in Zukunft, wenn die Organisation weiter wachst und
immer mehr Mitarbeiter*innen beschaftigen wird, diese Einstellung beibehalt, dass sie
die Prinzipien, fiir die sie steht und die sie fordert, auch selbst umsetzt.

Feministische Fiihrung ebnet den Weg hin zu einer neuen Ara, und FAIR SHARE ist
der lebende Beweis dafur.
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Das Politische
zuriickholen

FRONTLINE 4
Alpsﬂ:

Frontline AIDS ist eine weltweite Partnerschaft
nationaler und regionaler zivilgesellschaftlicher
Organisationen, die gemeinsam auf das globale Ziel
der Beendigung von AIDS hinarbeiten. Frontline AIDS
steht seit 28 Jahren an vorderster Front der weltweiten
Bekampfung von HIV und AIDS. Wir arbeiten mit
marginalisierten Menschen, denen die Vorbeugung und
Behandlung von HIV verweigert wird, allein aufgrund
der Tatsache, wer sie sind und wo sie leben.
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FAIR SHARE spricht mit Christine Stegling
von Frontline AIDS, Geschdftsfiihrerin

Erzahlen Sie uns vom Fiihrungsprogramm,
das Sie entwickelt haben.

Anfang 2020 haben wir das Projekt Butterfly
initiiert, um die klinftige Organisationskultur
von Frontline AIDS zu definieren, indem

wir unsere Werte in unsere Arbeitsweise
integrieren. Es war wichtig herausfinden,
wie Fuhrung bei Frontline AIDS aussieht,
was unsere wichtigsten Grundsatze sind
und wie sie unsere Werte und unsere
Grunduberzeugung, dass ,Handeln einen
Unterschied macht®, unterstitzen.

Ende 2020 haben wir also ein Programm
zur Entwicklung von Fuhrungsqualitaten
fur unsere leitenden Mitarbeiter*innen
entwickelt. Wir beschlossen, anstelle eines
einzigen FUhrungsansatzes drei Ansatze,
die uns ansprachen, zu betrachten: den
adaptiven Fuhrungsstil, die kooperative die
feministische Fuhrung.

Wie kam es dazu? Was hat Euch motiviert?

Im gemeinnutzigen Bereich gehen viele davon
aus, dass wir, nur weil wir in diesem Bereich
arbeiten, keine Vorurteile gegentber Frauen,
anderen marginalisierten Geschlechtern oder
rassistische Vorurteile haben. Doch das ist
natrlich nicht der Fall.

Gerade der HIV-Sektor hat starke politische
Waurzeln. Historisch hat diese Bewegung
zahlreiche Forderungen gestellt: Zugang zu
Behandlung, Accountability, Ressourcen,
Menschenrechte. Doch mit der Zeit wurde der
Sektor immer technischer, und mittlerweile
fehlt uns die politische Perspektive. Daher
kommen wir auch bei manchen Themen

nicht weiter, wie wir sollten; die Menschen
erkennen nicht, in welchen politischen
Kontext wir eingebettet sind. Die Betrachtung
unserer Arbeit aus einer feministischen
Fuhrungsperspektive macht es moglich, diese
politischen Zusammenhange zu diskutieren.

Wie seid ihr vorgegangen?

Wir haben externe Berater*innen fur
Fihrungsfragen beauftragt, um das
Programm gemeinsam mit dem leitenden
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Managementteam zu entwickeln. Die
partizipative Mitgestaltung war der

Schllssel und gab uns die Moglichkeit, das
Programm selbst voranzutreiben. Nicht

die externen Berater*innen, sondern unser
Managementteam erforschte und teilte seine
eigenen Erfahrungen.

Alle unsere Manager*innen wurden ermutigt,
sich Gedanken zu machen, wie eine
feministische FUhrungskultur — definiert
durch Prinzipien wie Accountability, Teilung
von Macht und Abbau von Vorurteilen — sich
inihrem eigenen Flhrungsstil widerspiegelt,
wie sie mit den Werten und Verhaltensweisen
von Frontline AIDS zusammenhangt und

ob sie ihnen helfen konnte, ihre Teams

zu unterstiitzen und einen Kulturwechsel
herbeizufihren.

Es ist auch wichtig zu erwahnen, dass wir dies
als ein Experiment behandelt haben, um neue
Denkweisen in unsere Flihrungskultur zu
integrieren. Es ist erst der Beginn einer Reise,
die wir fortsetzen wollen.

Was habt ihr erreicht?

Das Programm hat unsere Flihrungskrafte
ermutigt, ihren Fihrungsstil zu reflektieren
und innerhalb der Fihrungsgruppe mehr
auf Dialog und Kooperation zu setzen. Als
Teil des laufenden Programms nahmen

wir zu dritt an Coachings teil. Wir nutzen
handlungsorientiertes Lernen mit dem Ziel,
dass Manager*innen ihren Gesprachen
fortflhren und sich am Ende des ersten



Programmiteils Uber ihre Erfahrungen
austauschen.

Seit das Fuhrungsprogramm lauft, haben wir
gesehen, dass Fuhrungskrafte die Prinzipien
der feministischen Fiihrung nutzen, um ihre
Teams und andere Mitglieder der Organisation
zu unterstitzen.

Die feministische Flhrung war auch ein
guter Aufhanger, um mehr Gesprache
Uber unbewusste Vorurteile zu fiihren.

Wir beschaftigen uns auch viel mit dem
Thema Rassismus und damit, wie wir eine
antirassistische Organisation werden kdnnen.
Beide Prozesse erfordern Selbstreflexion
und ehrliche Gesprache darlber, was
passiert oder nicht passiert. Diese beiden
Arbeitsstrange sollen perspektivisch
zusammengefihrt werden.

Was habt ihr gelernt?

Die gemeinsame Gestaltung des Programms
hat es uns ermdglicht, dies nach den
Anforderungen der Teilnehmer*innen

selbst zu gestalten und dabei zugleich das

Fachwissen der Fihrungsberater*innen
einzubeziehen. Obwohl wir von Beginn

an eine Vorstellung davon hatten, was wir
konzipieren und anbieten wollten, haben

wir auch gelernt, wie wichtig es war, das
Programm fluide zu gestalten. Wahrend

wir die Module durchgingen, haben wir das
Feedback unserer Flihrungskrafte eingeholt,
um eine maximale Wirkung zu erzielen.

Wie geht es weiter?

Wir erkunden Wege, um das Gesprach
fortzusetzen und unsere Fiihrungskrafte

zu ermutigen, ihren Stil und ihre
Verhaltensweisen sowohl durch formales
Lernen als auch durch kontinuierliches
Peer-to-Peer-Coaching und Lernsets zu
reflektieren. Wir werden uns auch anschauen,
wie wir in der gesamten Organisation Werte
in Verhaltensweisen umsetzen. Dabei geht
es nicht um richtig oder falsch, sondern eher
darum, wie wir uns verhalten und miteinander
umgehen, um schwierigen Gesprachen nicht
aus dem Weg gehen zu missen.

Feministische Fuhrung zur
Gewohnheit machen

Lea Schiewer von FAIR SHARE iiber

Wenn es doch nur so einfach ware. Die eigene Organisation
mit dem Label feministisch versehen und damit automatisch
alle Strukturen, Prozesse und Interaktionen von klassischen
patriarchalen Modellen abgrenzen. Aber wer hatte

es gedacht. Dieses Label ist ein Arbeitsauftrag und feministische Fuhrungskultur zu
praktizieren ist echte, harte Arbeit. Traditionelle Machtstrukturen abbauen oder Prinzipien
wie Accountability und Transparenz anwenden - das braucht bewusste und kontinuierliche
Anstrengung, sowohl auf individueller als auch auf kollektiver Ebene. Nur so kdnnen

wir die Organisationskultur und unseren eigenen Einfluss im System reflektieren und
dekonstruieren.

Bei FAIR SHARE sind wir zu dem Schluss gekommen, dass feministische Flihrungskultur
den Kern unserer Organisations-DNA ausmacht. Wir sind uns alle einig, dass sie nicht wie
ein Tagesordnungspunkt behandelt werden sollte, der nur dann erértert wird, wenn noch
Zeit Ubrig bleibt, oder ein Dauerdasein im Backlog fristet. Sie ahnen es bereits: Dieses
Ideal ist weit von der Realitat entfernt und unser kleines Team ist meistens ,,zu beschaftigt*,
um bei jeder Handlung immer feministische Fuhrungskultur mitzudenken. Angesichts
endloser To-do-Listen und enger Zeitplane wird der Tag, an dem wir daflir ausreichend Zeit
hatten, schlichtweg nicht kommen. In diesem Teufelskreis stecken bekanntermaBen auch
zahlreiche andere Organisationen. Doch hinter dieser Einstellung, die Innovationen direkt
im Keim erstickt, wollen wir uns nicht langer verstecken. Das passt nicht zu uns.

Stattdessen wird die Auseinandersetzung

Unser kleines Team ist
meistens zu beschaftiat” mit feministischer Fuhrungskultur nun

" g ’ gezielt wahrend der Arbeitszeit passieren.
um bei jeder Handlung immer Es ist herausfordernd, aber wir nehmen

a0 0 o uns diese Zeit und wir priorisieren diese
femImStISChe FUhrunQSkUItur Arbeit. In Zukunft werden wir z.B. unseren
mitzudenken.”

Lernprozess institutionalisieren. Feministische
FUhrungskultur wird zugleich Thema und
Rahmen unserer Teamtage und wahrend unserer wochentlichen Teammeetings werden
wir ab sofort regelmaBig Journaling-Ubungen durchfiihren. Jedes Teammitglied hat ein
Notizbuch bekommen, eigens flir Beobachtungen und Gedanken zu unserem Umgang
mit feministischer Fihrungskultur im Arbeitsalltag. Gelegentlich laden wir auch externe
Coaches ein, um die Diskussionen zu moderieren und Reflexionsprozesse anzuleiten.
Naturlich kénnten wirimmer noch mehr tun, aber diese MaBnahmen sind ein Anfang.
Neue und unkonventionelle Losungsansatze ausprobieren und aus Fehlern und dabei
aufkommender Frustration zu lernen, istimmer besser, als im Zweifel zu verharren und
letztlich nichts zu tun.

Feministische Fuhrungskultur ist fiir uns kein bloBes Label, sondern ein anhaltender
Lernprozess flr das gesamte Team. Fortan bemuihen wir uns, neben groBen Projekten auch
alltagliche und vermeintliche Routine-Aufgaben und das Miteinander im Team vermehrt aus
einem feministischen Blickwinkel zu betrachten. Egal ob Planung, Entscheidungsfindung
oder Reflexion, wir machen eine Gewohnheit daraus, feministische Fuhrungskultur zu
praktizieren.
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Kompass fur
Geschlechterdemokratie
und Feminismus

FAIR SHARE spricht mit Jana Prosinger
und Joanna Barelkowska von der Heinrich-
Boll-Stiftung

Erzahlen Sie uns von lhrer neuen
feministischen Strategie.

2019 entwickelte die internationale Abteilung
der Heinrich-Boll-Stiftung eine neue
feministische Strategie namens ,Kompass fiir
Geschlechterdemokratie und Feminismus*.
Der Kompass beschreibt unsere Vision einer
geschlechtergerechten Welt und definiert finf
Handlungsfelder:

1. Selbstbestimmung starken

2. Macht gewinnen

3. wirtschaftliche Gerechtigkeit erkdmpfen
4. Existenzgrundlagen und Klima erhalten

5. Friedensprozesse und die Rolle von Frauen
als Friedensakteur*innen férdern

Wie die Analogie nahelegt, dient der Kompass
auch als Orientierungshilfe flir unsere Arbeit
innerhalb dieser Handlungsfelder sowie flir
damit zusammenhangende Ziele, Aufgaben,
Verantwortlichkeiten und Zustandigkeiten.

Er unterstiutzt unsere Kolleg*innen dabei,
Feminismus und Geschlechterpolitik in
unsere kontextspezifischen Analysen
einzubeziehen und geeignete Strategien und
Instrumente auszuwahlen.

Wie kam es dazu?

Unsere neue Strategie knlipft an die lange
feministische und geschlechterpolitische
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Tradition der Heinrich-Boll-Stiftung

an. Die Stiftung hat den Begriff der
,Geschlechterdemokratie“ gepragt und
damit die deutsche und internationale
geschlechterpolitische Debatte

beschleunigt und sich zum Ziel gesetzt,

die Geschlechterpolitik sowohl als eigenes
Politikfeld wie auch als Ubergreifenden
Ansatz zu etablieren. 2018 haben wir

eine externe sektionsubergreifende
Querschnittsevaluierung der
geschlechterpolitischen Arbeit der Abteilung
Internationale Zusammenarbeit (1Z) von
2010 bis 2018 in Auftrag gegeben. Die
Querschnittsevaluierung wirdigte das bisher
Erreichte, ermutigte jedoch die Abteilung

1Z zugleich, ihre geschlechterpolitische
Arbeit klinftig noch strategischer
auszurichten, um ihre politische Wirkkraft

zu starken. Diese Empfehlung hat uns

2019 motiviert, uns auf einen einjahrigen
Strategieentwicklungsprozess einzulassen.
Dabei ging es zum einen darum, aus den
frilheren kontextspezifischen Erfahrungen zu
lernen, und zum anderen, auf aktuelle globale
geschlechterpolitische Entwicklungen zu
reagieren.

HEINRICH BOLL STIFTUNG

Forderung der Demokratie und Wahrung der Menschenrechte, Einsatz gegen
die Zerstdrung des globalen Okosystems, Férderung der Gleichstellung von
Frauen und Mannern, Sicherung von Frieden durch Konfliktpravention in
Krisenzonen und Verteidigung der Freiheit der Einzelnen gegen lUibermaBige
Staats- und Wirtschaftsmacht — das sind die Ziele, die das Denken und Handeln

der Heinrich-Boll-Stiftung antreiben.

,Die Entwicklung einer Strategie
dieser GroBBenordnung benotigt
Zeit, Geld und vor allem
gemeinsame Verantwortung.”

Wie seid ihr vorgegangen?

Der partizipative Strategieprozess, der von der
Internationalen Einheit fir Geschlechterpolitik
gesteuert wurde, dauerte ein Jahr und wurde
von einer externen Beraterin und einer
Strategiegruppe unterstitzt. Letztlich haben
etwa 15 Personen die Zwischenergebnisse
ausfuhrlich reflektiert und systematisiert.

Die Leiter*innen der einzelnen Buros

trafen sich, um die verschiedenen

politischen Kontexte feministischer Arbeit
weltweit, ihre Visionen, thematischen
Schwerpunkte und wichtigsten Strategien
und regionaler und Uberregionaler Ebene

zu erértern. Bei diesem Treffen definierten
Abteilungsleiter*innen, Bliroleiter*innen

und alle Regionalabteilungen, wie die
Abteilung I1Z strukturiert sein muss, um ihre
feministische Arbeit effizienter umzusetzen.
Beispielsweise definiert die Strategie Rollen
und Verantwortlichkeiten der einzelnen
Positionen wie Vorstand, Abteilungsleitung,
Referatsleitung, Buroleitung,
Projektkoordination und andere. Durch selbst
aufgenommene Videonachrichten sowie

die Beteiligung an Webinaren und Online-
Umfragen konnten unsere Mitarbeiter*innen
weltweit ihre regionalen Perspektiven und
Erfahrungen mit feministischer Arbeit in

den strategischen Prozess einbringen.

Allen, die bis dahin an dem Prozess beteiligt
waren, wurde die Gelegenheit gegeben,

den ersten Strategieentwurf zu lesen und zu
kommentieren, was zu weiteren Anpassungen
fahrte.

Was habt ihr erreicht?

Der groBte Erfolg ist, dass der Vorstand
beschlossen hat, eine globale Einheit flr
Feminismus und Geschlechterdemokratie
zu schaffen. Sie hat ihren Sitz in Sarajevo

in Bosnien-Herzegowina. Von dort aus
vernetzen wir feministische Arbeit mit den
einzelnen BUros und schaffen Synergien
mit ihnen. Auch von Bedeutung ist, dass

wir entschieden haben, diese Einheit im
globalen Osten und nicht im globalen Norden
anzusiedeln. Innerhalb dieser Einheit wird
feministische FUhrung in der Projektarbeit
gefordert, aber auch im Team gelebt. So
feiern wir beispielsweise einmal im Monat
den Feministischen Freitag, an dem unser
Team kontroverse feministische Themen
diskutiert und politische Positionen entwickelt,
die wir spater in unsere Arbeit integrieren
kénnen. Zudem sind wir aktuell dabei,
unsere Entscheidungsfindungsprozesse zu
Uberdenken. Wer ist zu beteiligen? Wann
und warum trifft eine bestimmte Person eine
Entscheidung eigenstandig? Konnen wir
Macht teilen, ohne unseren pragmatischen
und schnellen Handlungsspielraum zu
verlieren?



Dies hat es auch méglich gemacht, bei
einem weltweiten Treffen der Stiftung tUber
Organisationskultur zu sprechen und eine
Diskussion mit der Frauenrechtsaktivistin
Srilatha Batliwala fur all unsere
Buroleiter*innen anzubieten. Diese
Diskussion wird nun als Gelegenheit genutzt,
um uber die Organisationskultur unserer
Stiftung nachzudenken.

Was habt ihr gelernt?

Die Entwicklung einer Strategie dieser
GroBenordnung bendtigt Zeit, Geld und vor
allem gemeinsame Verantwortung. Daher
muss ein solcher Prozess partizipativ sein.
Allerdings braucht es auch die Unterstltzung
und Bereitschaft der Leitungsebene, die
Umsetzung der Strategie immer wieder
einzufordern. Anderenfalls lauft eine

solche Strategie Gefahr, vergessen anstatt
umgesetzt zu werden. In unserem Fall
fahlten wir uns von der Spannung zwischen
den vielfaltigen kontextuellen regionalen
feministischen Handlungssatzen einerseits
und der Entwicklung gemeinsamer Visionen

Sophia Seawell von FAIR SHARE liber

Eine gute Losung N

Als ich die Jobannonce fiir meine derzeitige Stelle

bei FAIR SHARE entdeckte, weckte eine besondere
Wortkombination meine Neugier: ,feministisches
Start-up“. Das klang wie ein Widerspruch in sich; bei
Start-ups musste ich bislang immer an gewinnorientierte
Unternehmen, eine hypermaskuline Kultur und an viele

und Schaffung von Synergien andererseits
herausgefordert. Die Strategie wird daher
nicht als Endpunkt, sondern als eine weitere
Etappe des internationalen Austauschs
gesehen.

Wie geht es weiter?

Die Strategie beschreibt sechs Ziele. Fur
jedes Ziel wurden Aktivitaten definiert,

die in der Verantwortung spezieller
Flhrungspersonen liegen. AuBerdem wird

die Erreichung der Ziele durch Meilensteine
erleichtert. SchlieBlich wurde zur Halfte des
Strategieprozesses eine Selbstevaluierung
und an seinem Ende eine externe Evaluierung
eingeplant. Alle paar Jahre wird die Strategie
auf internen Konferenzen diskutiert. Es
werden auch Umfragen, personliche Treffen
und Webinare zur Umsetzung der Strategie
angeboten. Zudem wurde eine globale Einheit
fur Feminismus und Geschlechterdemokratie
in Sarajevo geschaffen, um fir die Umsetzung
der Strategie zu sorgen und das erforderliche
Personal zur Verfligung zu stellen.

materielle Vorteile denken, gepaart mit einer Erwartungshaltung,

mehr als das normale Maf zu leisten.

Gemeint war natlrlich einfach, dass es sich hierbei um eine junge, erst vor knapp tber
zwei Jahren gegriindete Organisation handelte, die sich gerade in der ungewissen und
spannenden Phase des Aufbaus befand. In meinem Arbeitsvertrag stand allerdings,
dass Uberstunden erforderlich sein kdnnten und nicht vergiitet wiirden. Ich stellte dies
mit der Geschaftsfuhrerin klar — wenn wir zusatzlich arbeiteten, wirden wir uns die
Zeit spater freinehmen kdnnen, nicht wahr? Sie versicherte mir, dass dies der Fall sei.

Irgendwann begannen jedoch die Risse dieser informellen Abmachung zum Vorschein
zu kommen. Wahrend einer besonders hektischen Zeit vor der Vorstellung unseres
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jahrlichen FAIR SHARE Monitors leisteten einige Kolleg*innen tatsachlich deutlich
mehr als Ublich und arbeiteten nachts und am Wochenende. Als die Zeit gekommen
war, Uber einen Ausgleich zu sprechen, wurde deutlich, dass vieles der Interpretation
Uberlassen worden war und wir nicht alle am selben Strang zogen.

Als wir uns geeinigt hatten, diese offene Frage zu diskutieren, hatte ich nicht erwartet,
wie intensiv und emotional das Gespréach verlaufen wiirde. Obwohl wir alle an die
Arbeit glaubten und unser Bestes geben wollten, waren fiir einige personliche
Grenzen sehr wichtig, wahrend andere sich fur die Nachhaltigkeit der Organisation
verantwortlich flihlten. Was flir eine Person vielleicht eine normale und gesunde
Arbeitsweise war, stellte flr eine andere einen Mangel an Vertrauen dar. Mitunter
schienen wir auf so unterschiedlichen Wellenlangen zu sein, dass die Idee eines
Kompromisses oder einer Losung in weiter Ferne lag.

Eine gute Lasung kann Glucklicherweise erklarte sich eine erfahrene

Moderatorin aus unserem Netzwerk bereit, uns

auch sein, dass sich alle bei dem Prozess zu unterstitzen. Sie stellte uns
gehart' eingebunden und verschiedene Entscheidungsfindungsansatze,

als Teil des Teams fiihlen.”

von der ,Entscheidung ohne Konsultation“ bis

hin zur ,Konsensentscheidung®, und die vielen
Varianten dazwischen vor. AuBerdem entwickelte
sie aus unseren Eingaben und Ideen verschiedene Optionen, wie wir mit unserem
Uberstunden-Dilemma umgehen kdnnten. Im Laufe von zwei Treffen kamen wir zu
einer Entscheidung, indem wir unseren Widerstand gegen die einzelnen Optionen
anonym auBerten. Ein klares Siegermodell kristallisierte sich heraus: Anstelle von
Uberstunden auf der Basis von Messwerten (ich mache X Uberstunden, daher nehme
ich mir X Stunden frei), bekommt jedes Teammitglied nun zwei Ausgleichstage pro
Quartal, die nach eigenem Ermessen in Anspruch genommen und ins nachste Quartal
Ubertragen werden konnen. Wir planen eine Nachbesprechung dieses Verfahrens bei
einem der nachsten Teammeetings und haben auBerdem eine erste Evaluierung im
nachsten Sommer angesetzt.

Doch ein ebenso wichtiger Moment flir mich ereignete sich direkt vor der Abstimmung.
Wir unterhielten uns zunachst in Zweiergruppen, was eine ,gute Losung“ ware, und
kamen Uberein, dass es nicht nur darum geht, dass alle das bekommen, was sie
mochten. Eine gute Losung kann auch sein, dass sich alle gehort, eingebunden

und als Teil des Teams flihlen; dass die Entscheidung, wenn sie den Raum verlasst,
tatsachlich umgesetzt wird, dass niemand vollkommen unglicklich ist und dass sogar
etwas Neues entsteht.

Also ja, wir haben eine Entscheidung zu den Uberstunden getroffen. Aber wir haben
dabei auch etwas darlber gelernt, wie wir gemeinsam zu Entscheidungen kommen
kénnen, was diese Prozesse moglicherweise an Energie und Unterstlitzung erfordern
und was wir eigentlich anstreben sollten. Und wir haben jetzt die Moglichkeit, uns

von verinnerlichten Vorstellungen von der Leistungsgesellschaft und wer was
yverdient hat, zu I16sen. Und das ist es, was es flir mich bedeutet, wenn es heil3t,
dass es bei feministischer Fiihrung nicht um schnelle Lésungen geht. Feministische
Fuhrung bedeutet, sich die Zeit zu nehmen, die Dinge an der Wurzel anzupacken, sie
herauszuziehen und zu sehen, was wir daraus lernen kénnen.
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FAIR SHARE spricht mit Ursel Wolfgramm
von Der PARITATische Baden-
Wiirttemberg, Vorstandsvorsitzende

Was habt ihr bei euch ausprobiert?

Im Jahr 2014 haben wir eine
Satzungsanderung beschlossen, die regelt,
dass der Aufsichtsrat und der Vorstand
paritatisch mit Frauen und Mannern besetzt
sein mussen.

Wie kam es dazu?

Frauen und Manner sollten beide in
gleicher Weise Einfluss auf die Entwicklung
und Steuerung des Paritatischen
Landesverbandes haben.

Diese Anderung erfolgte im Rahmen einer
groBen Satzungsanderung. Hauptaugenmerk
war die Umstellung von einem ehrenamtlichen
Vorstand und einem hauptamtlichen
Geschaftsflihrer hin zu einem hauptamtlichen
Vorstand und einem ehrenamtlichen
Aufsichtsrat. In diesem Zuge wurde der
Wunsch geauBert, Frauen starker in die
Steuerung des Verbands einzubeziehen.

Eine dieser MaBnahmen war die paritatische
Besetzung des Aufsichtsrats und auch des
Vorstands. Es gab auch den Wunsch, nach
bislang nur mannlichen Geschaftsfiihrern eine
weibliche Vorstandin zu berufen.
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_Bei der zweiten
Aufsichtsratswahl, haben
sich sehr viel mehr Frauen
als Manner zur Wahl
aufstellen lassen.”

Wie seid ihr vorgegangen?

Es gab einen mehrjahrigen
Beteiligungsprozess mit allen
Mitgliedsorganisationen (damals ca. 750
rechtlich selbstandige gemeinnlitzige
Organisationen), weil die Satzung an einigen
Stellen grundlegend geandert werden sollte
(z.B. Trennung von Aufsicht und Fiihrung des
Verbandes, Kultur der Partizipation).

Herausforderungen gab es diesbezliglich
eigentlich keine. Die paritatische Besetzung
war eigentlich Konsens. Es entbrannte nur
eine Frage, ob man sich von vornherein

auf eine feste Anzahl an Vorstandsposten
festlegen sollte (also konkret einen Mann
und eine Frau in der Satzung verankern)
oder nicht. Schlussendlich wurde der
flexibleren Variante den Vorzug gegeben (1-3
Vorstande).

Was habt ihr erreicht?

Der Erfolg der Satzungsanderung spricht

fur sich: Bei der ersten Wahl des neuen
Aufsichtsrats haben viele Manner kandidiert
und nur wenige Frauen. Trotzdem gelang

es, den Aufsichtsrat paritatisch zu besetzen.
2018, bei der zweiten Aufsichtsratswahl,
haben sich sehr viel mehr Frauen als Manner
zur Wahl aufstellen lassen. Das Verhaltnis hat
sich in vier Jahren komplett gedreht. Und es
war eine Wahl zwischen sehr kompetenten
weiblichen Kandidatinnen. Viele duBerten
dazu: ,Gern hatte ich mehr Frauen als Manner
in den Aufsichtsrat berufen. Das schlie3t
unsere Satzung ja leider aus.“

1 ..
== DER PARITATISCHE

BADEN-WURTTEMBERG

Was habt ihr gelernt?

Ich wiirde raten, eine Quote einzufihren.
Die Quote ist wegebnend und muss auch
nicht langfristig aufrechterhalten werden.
Aber fir den gewlinschten Kulturwandel
war es ein sehr wichtiger und erfolgreicher
Schritt.

Wie geht es weiter?

Der nachste Schritt ist die paritatische
Besetzung aller Gremien, sowohl auf
Landesebene als auch lokal bei unseren
36 Kreisvorstanden.

Aktuell sehen wir keine Probleme dabei auf
uns zukommen. Bereits jetzt dirften die
Gremien gut gemischt besetzt sein.

Der PARITATische Wohlfahrtsverband Baden-Wiirttemberg ist einer der sechs
anerkannten Spitzenverbande der freien Wohlfahrtspflege in der Bundesrepublik.
lhm sind in Baden-Wirttemberg Giber 800 selbststandige Mitgliedsorganisationen
mit insgesamt rund 4.000 sozialen Diensten und Einrichtungen angeschlossen.
Der PARITATische steht fiir sachkundige und innovative Sozialarbeit zum Wohle

des einzelnen Menschen und der Gesellschaft.
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Pilotprdjékt
geteilté Fihrung

FAIR SHARE spricht mit Gemma
Graham von Restless Development,
Business Director

Erzahlen Sie uns von diesem Experiment.

Als unser Geschaftsfuhrer Perry Maddox im
Februar 2020 in Elternzeit ging, nutzten wir
die Gelegenheit, um flir seine Vertretung ein
geteiltes Fihrungsmodell zu erproben. Dies
war eine gezielte Lernerfahrung sowohl fiir die
Menschen, die diese Rollen innehatten, als
auch fur die Organisation.

Wie kam es dazu?

Restless Development hatte noch nie

eine Frau als Geschaftsfihrerin. Als wir

uns ansahen, wer sich bei der letzten
Ausschreibung fir diese Position beworben
hatte, stellten wir fest, dass sich mehr
Manner beworben hatten. Also haben wir
uns gefragt: Kdnnte eine geteilte Leitung
diese Stelle inklusiver machen? Kénnten wir
eine inklusivere Fuhrungsstruktur schaffen,
nicht nur hinsichtlich des Geschlechts,
sondern auch des Alters? Obwohl wir mit
jungen FUhrungskraften im Alter von 18 bis
25 Jahren arbeiten, ist die Leitung einer
internationalen Organisation eine groBe
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Aufgabe. Als Organisation haben wir haben
eine Fursorgepflicht. Eine geteilte Leitung
kénnte es ermoglichen, in Zukunft eine junge
Fuhrungspersonlichkeit mit dieser Funktion
Zu betrauen.

Wie seid ihr vorgegangen?

Die jungen Fuhrungskrafte waren selbst
stark in das Verfahren eingebunden. Zwei
junge Mitarbeiter*innen haben den Prozess
gestaltet, die Interviewfragen erdacht und
waren Teil der Interviewgruppe. Sie haben

,Restless Development hatte noch nie eine Frau als
Geschaftsfiihrerin. Also haben wir uns gefragt: Kénnte eine
geteilte Leitung diese Stelle inklusiver machen?”

meine Kollegin Kate Muhwezi und mich
befragt. Sie fragten uns nach unseren Zielen,
Ambitionen und unserem Engagement

fur junge FUhrungskrafte. Nachdem wir
diese Rollen angeboten bekommen und
angenommen hatten, nahmen sie uns
hinsichtlich dieser Verpflichtungen in Form
eines Interviews in die Verantwortung (ein
Mitarbeitervideo und ein Podcast).

Was die Funktionsweise der geteilten
Leadership-Initiative angeht, so waren
Vertrauen und Transparenz der Schlussel.
Kate und ich trafen uns dreimal die

Woche, was uns zu Einigkeit bei wichtigen
Entscheidungen verhalf. Wir hatten auch klare
Rollenverteilungen. Ich hatte als Leiterin des
Fundraisings mehr die externen Aufgaben und
sie als Leiterin der operativen Abteilung mehr
die internen Aufgaben im Blick, dies war sehr
hilfreich.

Was habt ihr erreicht?

Wir haben einen Welleneffekt beobachtet. Als
unser Hub Director fir Uganda zurlicktrat,
wurde seine Rolle durch eine ibergangsweise
Co-Fuhrung ersetzt. Jetzt, wo Perry Maddox
als CEO zurlickgetreten ist, haben wir in der
Ubergangszeit wieder Co-CEOs und der
Vorstand erwagt, auch die standige CEO-
Position als gemeinschaftliche Flihrungsrolle
zu besetzen.

Was habt ihr gelernt?

Als COVID aufkam, haben wir die
feministischen Flhrungsansatze in Bezug auf
gemeinschaftliche Entscheidungsfindung,
Kommunikation, Transparenz und
Verletzlichkeit intensiviert — und die
Menschen haben dies sehr positiv
aufgenommen. Man kénnte meinen, dass
man in einer Krise zu einem ,command and
control“-Ansatz zurlickkehren sollte, doch
das haben wir nicht gemacht und es hat uns
gutgetan.

AuBerdem wissen wir alle, wie wichtig positive
Vorbilder sind, in dieser Rolle wurde mir das
erst richtig bewusst. Kate und ich haben so
viele SMS, E-Mails und Sprachnachrichten
erhalten — vor allem von jungen Frauen —,
die sagten: ,Ich hatte nie gedacht, dass ich
einmal Geschaftsfuhrerin werden kénnte, bis
ich gesehen habe, dass ihr das macht.“

Wie geht es weiter?

Wir hoffen, unsere Erfahrungen in
Publikationen wie dieser und dem von
BOND und WILD herausgegebenen Bericht
»Exploring women’s leadership in 5 INGOs*
zu teilen, um andere Organisationen

zum Nachdenken zu inspirieren, ob ein
gemeinschaftlicher Fihrungsansatz nicht
auch etwas fur sie sein kdénnte.

Restless Development unterstitzt junge Menschen

DEV

dabei, sich zu FlUhrungspersoénlichkeiten zu entwickeln
Eﬁm ENT
ELOPM

und in ihren Gemeinden und auf der ganzen Welt
Verantwortung zu tbernehmen. Restless Development

wurde 1985 gegriindet und unterstiitzt mittlerweile
Tausende junger FUhrungskrafte bei der Losung einiger
ihrer groBten Herausforderungen, von der Bekampfung der
Arbeitslosigkeitskrise Uber die Beendigung der Kinderehe
bis hin zur Verbreitung von COVID-19.



Helene Wolf of FAIR SHARE on

Entscheiden, nicht
zu entscheiden

Als Geschéftsflhrerin von FAIR SHARE geht es fur
mich auf meinem Weg hin zu feministischer Fiihrung
vor allem ums Verlernen: das Verlernen typischen
Fuhrungsverhaltens aufgrund von Hierarchien, Macht,
Privilegien sowie unserer tief sitzenden Vorstellung
eines ,heldenhaften Leiters“ an der Spitze einer Organisation.

Zu den wichtigsten Machtinstrumenten einer Geschaftsfiihrerin gehort das Treffen
von endgultigen Entscheidungen. Und dies zu reflektieren ist ein Schliisselelement
feministischer Fuhrungspraktiken. Wer ist im Raum, wenn Entscheidungen getroffen
werden, und wer nicht? Welche Stimmen und Perspektiven gelten als wertvoll

und welche werden ignoriert? Legen wir angesichts des Drucks, unter dem wir
normalerweise arbeiten, mehr Wert auf Schnelligkeit oder Wirkung?

Beinahe jeden Tag entscheide ich, mich nicht gleich zu entscheiden, sondern einen
Moment innezuhalten, wenn eine Person mit einer Frage auf mich zukommt. Soll
ich beraten, empfehlen, selbst eine Entscheidung treffen oder dies ganz anderem
Uberlassen?

Es mag banal erscheinen, aber flir mich ist dieser bewusste Moment des Innehaltens
zu einem wichtigen Werkzeug auf meiner Reise des Verlernens geworden. Ich denke
nicht darliber nach, ob ich die Zeit habe, diese Entscheidung zu treffen (was in
friheren Flhrungspositionen meine groBte Herausforderung war). Stattdessen frage
ich mich, was meine Rolle sein sollte. Das ist auch deshalb so wirkmachtig, da mich
diese Momente fast taglich an die Klugheit, die Erfahrungen und das Fachwissen

der Menschen um mich herum erinnern, so dass ich mich in meiner Rolle als
Geschaftsflhrerin nicht mehr so einsam flihle wie friiher.

Ich fordere mich zu diesem Umdenken nicht nur in meiner Zusammenarbeit mit dem
Team heraus, sondern auch in Partnerschaften mit anderen Organisationen und
Einzelpersonen an. Ein Beispiel hierfir ist das Women Leadership Lab, das wir aktuell
als Pilotprojekt in Deutschland durchflihren. Wir haben alle beteiligten Organisationen
eingeladen, die Ziele und Teilnahmekriterien sowie den Ansatz dieses neuen, auf
feministischen Grundsatzen basierenden Fuhrungsprogramms mitzugestalten. Die
16 Teilnehmenden der ersten Runde gestalten nun gemeinsam mit uns und einer
erfahrenen Trainerin ihre eigene einjahrige Lernreise.

Ich habe beobachtet, dass dies besonders zu Anfang einige der Menschen, mit
denen ich zusammenarbeite, irritiert hat. Vielleicht dachten manche von ihnen (oder
denken noch immer), dass ich eine schwache Fuhrungspersoénlichkeit bin, da ich
nicht standig die typische Entscheidungsgewalt einer Geschaftsflihrerin ausube.
Und ja, manchmal verlangert diese Herangehensweise einen Prozess, fordert mich
heraus, schwierige Fragen zu beantworten und mitunter sogar meine urspringliche
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Idee ganz aufzugeben. Doch mir fallt auch auf, dass die Ergebnisse, die wir durch
wirklich gemeinschaftlich getroffene Entscheidungen erzielen, wirkmachtiger sind. Sie
scheinen langer zu halten, finden mehr Akzeptanz und Unterstlitzung und schaffen
eine neue Ebene des Vertrauens und der Wertschatzung in der Zusammenarbeit

Diese Herangehensweise stellt fur mich keinen Ruickzug aus der Rechenschaftspflicht
und der formalen Verantwortung dar, die weiterhin bei mir als Geschéftsfuhrerin liegt.
Ich gebe auch nicht vor, es gabe in unserem kleinen Team keine Hierarchien oder
unterschiedlichen Machtniveaus mehr. Gewisse Entscheidungen muss ich nach wie
vor treffen, da sie rechtliche Folgen fiir die Organisation haben kénnen. In diesen
Situationen versuche ich, transparent zu sein und zu kommunizieren, warum und wie
ich zu einer konkreten Entscheidung gekommen bin.

Die Entscheidungsfindung neu zu definieren ist weiterhin ein intensiver Prozess, der
viele kritische Punkte in Bezug auf Macht und Privilegien berihrt. Ich habe nicht immer
das Geflihl, es ,richtig“ zu machen, aber ich flihle mich in hochgradig kollektiven
Entscheidungsprozessen, bei denen Verantwortung und Macht geteilt werden, schon
sehr viel wohler als zu der Zeit, als ich all diese Macht ganz allein hatte.

,Mir fillt auch auf, dass die Ergebnisse, die wir
durch wirklich gemeinschaftlich getroffene
Entscheidungen erzielen, wirkmachtiger sind.
Sie scheinen langer zu halten, finden mehr
Akzeptanz und Unterstiitzung und schaffen
eine neue Ebene des Vertrauens.”
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SKATEISTAN

Durch die Verbindung von Skateboardfahren mit kreativer und
kinstlerischer Bildung ermachtigt Skateistan Kinder dazu,
sich fiir eine bessere Welt einzusetzen. Die Organisation
konzentriert sich auf Gruppen, die haufig von Sport- und
Bildungsmdglichkeiten ausgeschlossen sind — insbesondere
Madchen, Kinder mit Behinderungen und Kinder aus
einkommensschwachen Familien — und bietet Kindern
sichere Raume, in denen sie SpaB haben, ihre Fahigkeiten
und ihr Selbstvertrauen starken und soziale Barrieren
abbauen kdnnen, indem sie neue Freunde finden.
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FAIR SHARE spricht mit Oliver
Percovich von Skateistan, Griinder und
Geschdiftsfiihrer

Erzahlen Sie uns von ihrer Girls First-
Politik.

Von Beginn an, als Skateistan auf den StraBen
Kabuls tatig war, waren unsere Programme
vorrangig auf Madchen ausgerichtet. Es fing
mit Skateboardfahren an, umfasste aber
spater auch Bildung. Indem wir mindestens 50
Prozent unserer Programmplatze an Madchen
und Frauen vergeben und diese zudem bei
beruflichen Méglichkeiten innerhalb der
Organisation bevorzugt berticksichtigen,
haben wir eine Organisation aufgebaut, bei
der Frauen an erster Stelle stehen.

Wie kam es dazu?

Der Girls-First-Ansatz ergab sich aus dem
Mangel an Moglichkeiten flir Madchen in

der Zivilgesellschaft Afghanistans, einem
Land, in dem Frauen deutlich weniger Rechte
und Freiheiten als Manner haben. In der
Vergangenheit sind auslandische Eingriffe,
die behaupteten, die Gleichstellung der
Geschlechter in der Region erreichen zu
wollen, gescheitert. Wir haben gehofft, dass
junge Menschen, vor allem Frauen, den
Wandel herbeiftihren kdnnten, den sie sich
wilnschten. Unser Ansatz bestand also darin,
die Starkung der Rolle der Frau durch starke
weibliche afghanische Vorbilder vor Ort zu
unterstitzen.

Was war nétig, um dies in die Tat
umzusetzen?

Ein wichtiger Teil der Umsetzung dieses
Ansatzes war die angemessene Bereitstellung
von Ressourcen. Ein Madchen benétigt
moglicherweise 50 Prozent mehr Ressourcen,
um die gleichen Méglichkeiten zu haben

wie ein Junge. So bieten wir beispielsweise
Fahrdienste und Hausbesuche an, um die
Teilnahme der Madchen zu erhdéhen. Fir
Jungen bieten wir das nicht an. Es ist vielleicht
10-15 Prozent teurer, Frauen langfristig in
einer Organisation zu beschaftigen, was wir
akzeptiert haben, da man ohne Frauen in der
Arbeitswelt viel mehr verliert als das, was man
zusatzlich investiert. Frauen werden weltweit
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diskriminiert, und um ihre Teilhabe am
Arbeitsleben und in anderen Bereichen der
Gesellschaft zu verbessern, missen ihnen
zusatzliche Ressourcen zur Verfigung gestellt
werden (nicht nur solche, die denjenigen der
Manner entsprechen).

Was habt ihr erreicht?

Die weiblichen Fuhrungskrafte, die weltweit
an unseren Schulen tatig sind, sollten den
Madchen, die an unseren Programmen
teilnehmen, als Vorbilder dienen, und wir
sehen wirklich die Wirkung dieser MaBnahme:
80 Prozent unserer Lehrkrafte sind ehemalige
Schulerinnen.

Wenn Inklusion von Anfang an und von unten
nach oben richtig angegangen wird, fihrt sie
zu wirksameren Programmen. So haben uns
die Madchen beispielsweise friih erzahlt, dass
sie sich einen Indoor-Skatepark wiinschten,
worauf ich als weiBer Mann, der sich beim
Skaten Uberall wohlfuhlt, niemals gekommen
ware.

SchlieBlich hat auch die Besetzung einiger
leitender Positionen mit Frauen in unseren
Partnerlandern, Skateistan zu einem
inklusiveren Arbeitsplatz fir Frauen gemacht.



Wenn Frauen danach fragten, ob sie ihre
Babys mit zur Arbeit bringen oder flexible
Arbeitszeiten haben kdnnen, haben wir ihnen
zugehort und uns angepasst, weil wir sie
wertschatzen und in diesen Positionen halten
wollen. Das ist zu unserer neuen Normalitat
geworden und macht unser Unternehmen fiir
Frauen attraktiver.

Was habt ihr gelernt?

So, wie die meisten Gesellschaften aufgebaut
sind, ist es wirklich schwer, die Halfte der
Stellen flr Frauen vorzusehen. Vielen Leuten,

auch Frauen, fallt es schwer, Frauen ,positiv
zu diskriminieren“. Ich musste 14 Jahre lang
mindestens einmal die Woche wiederholen,
wie wichtig dies ist. Hort nie auf, die Girls
First-Botschaft zu verbreiten. Sonst wird sich
die Waagschale nie neigen.

Wie geht es weiter?

Weitermachen. Wenn man sicherstellt,
dass auch junge Stimmen gehort werden,
sorgt dies flir Nachhaltigkeit. Es gibt

viele junge Madchen, die bereit sind,
Flhrungsverantwortung zu ibernehmen.

_Hort nie auf, die Girls First-Botschaft
zu verbreiten. Sonst wird sich die
Waagschale nie neigen.”

e_° FAIR SHARE
A

of Women Leaders

Vielen Dank!
Wir freuen uns Anregungen und Feedback!

y Twitter: @fair_wl
Instagram: @feministleadership

L]
IN Linkedin: FAIR SHARE of Women Leaders
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