Gleichstellung ist
Verbandsaufgabe

MaBnahmenvorschlige fiir Chancengleichheit
und geschlechtergerechte Teilhabe im BUND

®©BuND

FRIENDS OF THE EARTH GERMANY




2 Gleichstellung ist Verbandsaufgabe



Inhaltsverzeichnis

Vorwort

o ~ O DN

Begriindung und Zielsetzung der MaBnahmenvorschléage

Aufbau der MaBnahmenvorschlédge

Zentrale Begriffe

Erfolgskontrolle und Bewertung der MaBnahmen

MaBnahmen

5.1 Sitzungsplanung und -ablauf

5.1.1

5.1.2
5.1.3
5.14
5.1.5
5.1.6

Gendersensible Sitzungsorganisation (Einladung, Veranstaltungsort und -zeit)
Gendergerechte und -sensible Aufbereitung von Themen

Format- und Methodenvielfalt bei Gremiensitzungen und Veranstaltungen
Gendersensible Moderation stiitzt partizipative Gesprachskultur
Gendersensible Planung und Umsetzung von Online-Veranstaltungen
Kinderbetreuung ausbauen sowie andere Care-Aufgaben mit dem
BUND-Engagement vereinbar machen

5.2 Représentation von Frauen in Amtern und in der AuBenkommunikation

5.2.1
5.2.2

5.2.3

Aktive Ansprache von Frauen zur BAK-Arbeit und zur Kandidatur als Sprecherinnen
Verankerung des Prinzips ,doppelte Reprasentation” bei Veranstaltungen

und in der Pressestrategie

Mentoring in BUND-Gremien

5.3 Organisationskultur: Praktische Erfahrungen

5.3.1
5.3.2

5.3.3
5.3.4
5.3.5
5.3.6

Geschlechtergerechte Sprache in Wort und Bild

Genderperspektive bei der Entwicklung von fachlichen/politischen Forderungen
und Lésungen explizit mitdenken

Untersuchung von BUND-Positionen auf ihre Gender-Sensibilitat

Geschiitzte Raume schaffen

Gendergerechte Personalauswahl

Gender-Aspekte in TeamentwicklungsmaBnahmen integrieren

5.4 Organisationskultur: Schulungen

5.4.1
5.4.2
5.4.3

Modul fiir ,Fit fiir die Flihrung"-Schulung: Gendersensible Haltung - Diskussionskultur

Fortbildungszuschiisse fiir mehrtdgige Gender-Schulungen

TurnusmiBige Schulung bzw. Coaching zur Sensibilisierung in Bezug auf Gender/Sexismus

fiir den Bundesvorstand sowie Entwicklung eines Schutzkonzepts

5.5 Organisationskultur: Diskussions- und Feedbackkultur

5.5.1

5.5.2

Anhang

Teilnehmende Beobachtung zur Reflexion der Diskussionskultur
sowie der Arbeits- und Gesprachsatmosphére
Feedbackrunden und Mdéglichkeiten fiir nicht-namentliches Feedback etablieren

Unsere Sitzungskultur. Gleichstellung fordern einfach gemacht (Poster)

Glossar

Handreichung zum Mentoring/Tandem-Programm der BUND-Gremien

10

10
10
12
14
16
18

20

22
22

23
24

26
26

28
30
31
32
34

36
36
38

39
40

40
4

42

42
43
45

Gleichstellung ist Verbandsaufgabe

3



Vorwort

Bei unserem Engagement fiir eine nachhaltige, dauerhaft
umweltgerechte Entwicklung haben wir als BUND auf
allen Verbandsebenen den Anspruch, die Perspektiven der
unterschiedlichen Geschlechter einzubeziehen und ihren
unterschiedlichen Bedirfnissen gerecht zu werden.
Gleichwohl tauchen immer wieder Stimmen im Verband
auf, die fragen, ob wir jetzt nicht schon oft und lange
genug liber Gleichstellung geredet haben. Miissten wir
das nicht langsam mal ,im Griff haben"? Die Antwort hier
ist eindeutig: Erst wenn wir im gesamten Verband erreicht
haben, dass Frauen, Manner und nichtbindre Personen
sich nicht nur gleichermaBen einbringen kdnnen, sondern
wir auch den Nachweis haben, dass sie es tun, kdnnen wir
aufhdren, lber Gleichstellung zu reden. Inzwischen reden
wir im BUND oft dariiber, dass alle willkommen sind, und
es gibt auch schon einige, die erzdhlen, dass sie sich sehr
willkommen fiihlen. Dennoch sind wir in vielen Gremien,
Arbeitsgruppen und auch bei den Redeanteilen auf Bundes-
delegiertenversammlungen ganz offensichtlich noch weit
entfernt von selbstverstandlich gelebter Gleichstellung.

Diskriminierung findet in unserer Gesellschaft grundsatzlich
auf zwei Ebenen statt: Einerseits in den strukturell
bedingten ,groBen” Dingen (z.B. dem Gender-Pay-Gap,
d.h. den Lohnunterschieden zwischen den Geschlech-
tern), andererseits in den scheinbar alltdglichen ,kleinen"
Dingen (Kiimmereraufgaben wie das Besorgen von Ge-
schenken bleiben in der Regel an Frauen hingen). Daher
nahert sich auch die AG Gleichstellung mit der vorliegen-
den Handreichung dem Thema Chancengleichheit und
geschlechtergerechte Teilhabe im BUND aus zwei Pers-
pektiven: der strukturellen und der alltagspraktischen.
Leifragen sind dabei: ,Welche strukturellen Diskriminie-
rungen gibt es im BUND und wie kénnen wir sie beheben
oder minimieren?" und ,Wie kdnnen wir alle im Alltag
sensibel fiir Mikrodiskriminierungen/-aggressionen sein
und diese abschaffen?”

Dabei gehen wir das Thema Gleichstellung so an, wie wir
auch viele Natur- und Umweltschutzthemen angehen: Wir
schrecken nicht vor dem Problem zuriick, sondern zeigen,
welche kleinen und gréBeren MaBnahmen kurz- und
langerfristig zu gelebter Gleichstellung fiihren. Konkret
zeigen wir auf, dass wir alle einen Beitrag dazu leisten und
so gemeinsam einen Unterschied machen kdnnen - dies
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ist nichts anderes als das, was wir als Umweltverband
anderen bestdndig ,zumuten": Lasst uns alle schauen,
welche Dinge wir im Kleinen wie im GroBen besser
machen konnen!

Was uns wichtig ist: Gelebte Gleichstellung heiBt fiir uns,
dass sich alle Personen gleichermaBen willkommen fiihlen
und einbringen konnen. Alle sind dabei: Alle, die schon da
sind und alle, die sich mit uns gemeinsam (neu) fiir die
Natur und die Umwelt engagieren mdchten - eine Vielfalt
an Menschen, die die gleichen Werte wie Umweltschutz,
Nachhaltigkeit oder inter- und intragenerationelle Gerech-
tigkeit haben. Wir mochten signalisieren: ,Deine Ideen
sind willkommen. Du bist hier richtig.” Manchmal ist das
schwerer umzusetzen als es klingt, machen wir doch Vieles
schon ,seit Jahren" so und merken dabei gar nicht, dass
wir damit auch - ohne es zu wollen - signalisieren ,Du bist
anders als wir. Du musst Dich noch bei uns einfinden.".
Dass wir damit auch eine klare Erwartung ausstrahlen,
wer sich wem anpassen sollte, sollte uns mindestens
bewusst sein und, besser noch, nachdenklich machen.

In dieser Handreichung haben wir Vorschldge gesammelt,
die die Kultur unserer Zusammenarbeit auf Bundesebene
und gerne auch auf weiteren Verbandsebenen verbessern
konnen, die wir einzeln und gemeinsam umsetzen und
deren Erreichung wir messen konnen. Die Erstellung der
Handreichung geht zuriick auf den Beschluss ,Gleichstellung
im BUND gestalten" der Bundesdelegiertenversammlung
(BDV) 2018. Mit der Verabschiedung des Antrags wurde
die Griindung der AG Gleichstellung beschlossen, die tber
die im Antrag konkret beschlossenen MaBBnahmen hinaus
weiterfiihrende MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung
erarbeiten sollte. Ein Gesamtratsbeschluss von 2020
prazisierte, dass die AG ,konkrete Vorschlage zur Umsetzung
der Gleichstellung in den Bundesverbandsgremien”
erarbeiten solle. Mit der vorliegenden Handreichung hat
die AG Gleichstellung ihre Auftrdge der BDV und des
Gesamtrats nun erfiillt.

Die jetzt vorliegenden MaBnahmenvorschldge verstehen
sich als DenkanstoB, als Aufzeigen von konkreten Hand-
lungsméglichkeiten - sie sind weder allumfassend noch
universell anwendbar. Es handelt sich bei der Handreichung
vielmehr um einen Instrumentenkasten, aus dem wir uns



fir den jeweiligen Kontext die passende Mischung an
MaBnahmen zusammenstellen kénnen. Es sind MaBnahmen,
die wir gemeinsam ausprobieren und weiterentwickeln
konnen und missen. Dafiir sind wir auf die Riickmeldungen
aller - egal ob auf Bundes- oder Landesebene, in Kreis-
oder Ortsgruppen - angewiesen, die sich dazu entschlieBen
konnen, die ein oder andere MaBnahme auszuprobieren.

Linda Mederake (Erstautorin), Joachim Spangenberg (Co-Autor),
Johanna Baehr (Co-Autorin), Leo Treder (Co-Autor),

Maren Jonseck-Ohrt (Co-Autorin), Monika Falkenberg
(Co-Autorin), Katharina Ebinger (Kommentierung) und

Lou B6hm (Kommentierung)
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1. Begrindung und Zielsetzung
der MaBnahmenvorschlage

Die Gleichstellung der Geschlechter ist fiir den BUND von
zentralem Interesse, weil Geschlechtergerechtigkeit eine
unverzichtbare Voraussetzung fiir eine nachhaltige, dauer-
haft umweltgerechte Entwicklung ist'. Das hdngt damit
zusammen, dass Personen unterschiedlicher Geschlechter
Risiken unterschiedlich wahrnehmen, technische Lésungen
unterschiedlich bewerten, in Teilen unterschiedliche
Bediirfnisse haben bzw. diese anders gewichten und not-
wendige Verhaltensanderungen auf verschiedene Art und
Weise akzeptieren.

Werden die unterschiedlichen Geschlechterperspektiven
nicht (ausreichend) abgebildet,

e bearbeiten wir Themen (mdglicherweise) nicht breit
und/oder differenziert genug, worunter unsere
fachliche Arbeit leidet

¢ vergeben wir die Chance, von Menschen zu lernen,
die anders sozialisiert wurden und daher
unterschiedliche Sichtweisen und Alltagspraktiken
mitbringen

e fehlen wertvolle Perspektiven, d. h. wir verlieren
wichtige ldeen, Losungsvorschldge und Visionen

e riskieren wir, die jungen, qualifizierten Frauen, inter,
trans und nicht-bindren Personen (zur Definition
siehe Kapitel 3. Zentrale Begriffe, S. 6) aus der
BUNDjugend zu verlieren.

Es besteht also nicht nur die Gefahr, dass wir unseren Pool
an guten ldeen, Losungsvorschldagen und Visionen unnotig
verkleinern, sondern es kann auch passieren, dass wir
mogliche Unterstiitzung fiir einen starken Umwelt- und
Naturschutz verlieren - durch die Entscheidung von Frauen,
inter, trans und nicht-bindren Personen gegen ein Engage-
ment beim BUND. Nicht zuletzt zeigen viele Studien, dass
die Arbeitsatmosphdre und Zusammenarbeit davon
profitieren, wenn Personen unterschiedlicher Geschlechter
(und Geschlechtsidentititen) sich gemeinsam einer Sache
widmen.

Ziel dieser Handreichung ist es deshalb, mégliche Gleich-
stellungsmaBnahmen fiir den BUND samt Indikatoren fiir
eine regelmaBige Erfolgskontrolle darzustellen. Die Hand-
reichung versteht sich dabei nicht als umfassendes Konzept,
dass so eins zu eins im Verband umgesetzt werden sollte.
Stattdessen gilt es, entsprechend der Bedarfe auf den

unterschiedlichen Verbandsebenen und in den unter-
schiedlichen Gremien, Arbeits- und Engagementkontexten
MaBnahmen auszuwahlen, zuzuschneiden und umzusetzen.
Da die Erstellung der Handreichung und die Erarbeitung
der MaBnahmen auf Grundlage des bereits im Vorwort
genannten BDV-Beschlusses von 2018 erfolgte, stehen die
Gremien des Bundesverbands und das Hauptamt der Bundes-
geschiftsstelle im Fokus vieler MaBnahmen. Mit der
Veréffentlichung und Verbreitung der Handreichung ist
jedoch auch die Hoffnung verbunden, dass Landesverbande
und Ortsgruppen diese ebenfalls als Ressource nutzen. Von
den jeweiligen Erfahrungen auf unterschiedlichen
Verbandsebenen konnen wir gegenseitig lernen. Nicht
zuletzt ist dies eine herzliche Einladung an alle Menschen
im BUND, sich mit dem Thema auseinanderzusetzen und
die Handreichung auf ihre Anwendbarkeit im konkreten
Bedarfsfall zu tiberpriifen. Wir méchten gerne von- und
miteinander lernen und freuen uns lber Ergdnzungen,
Kommentierungen und neue Initiativen im Bereich Gleich-
stellung aus allen Ebenen des Verbandes.

Um die Gleichstellung in unserem Verband zu starken, gibt
es auch eine Vielzahl niedrigschwelliger Handlungs-
moglichkeiten, z. B. bei der Gestaltung von Sitzungen.
Einige dieser Mdoglichkeiten hat die AG Gleichstellung
zusammengetragen und in dem Poster ,Unsere Sitzungs-
kultur - Gleichstellung férdern einfach gemacht” illustrieren
lassen. Das Poster kann kostenlos bei BUNDintern bestellt
werden.

0%

'https://www.genanet.de/fileadmin/user_upload/dokumente/Ueber_uns/Drei_Jahre_genanet_Stand_12-1-07.pdf, S.3
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2. Aufbau der MaBnahmenvorschldage

Die vorliegende Handreichung erlautert zundchst die
Notwendigkeit der Thematik ,Gleichstellung und Chancen-
gleichheit aller Geschlechter” im BUND, deren Ziele und
Hintergriinde im Verband. Zum besseren Verstandnis auch
flir jene Menschen, die sich mit dem Thema noch nicht
intensiver auseinandersetzen konnten, werden zentrale
Begriffe in der Debatte erklart. Der Hauptteil der Handreichung
beinhaltet eine Vielzahl von MaBnahmenvorschlagen, in-
klusive Vorschldgen zur Kontrolle und Bewertung des Er-
folgs bei Umsetzung der vorgeschlagenen Aktivitaten. Die
ibergeordneten Kategorien der MaBnahmenvorschlage
sind aus Sicht der AG zentrale Hebel, um im BUND-Alltag
nach und nach Gleichstellung, Chancengleichheit und
Teilhabe von allen Menschen, unabhéngig ihres biologischen
Geschlechts und ihrer Geschlechtsidentitat, zu erreichen.

Die Beschreibung der einzelnen MaBnahmen folgt dem-
selben Schema, mit dem Ziel, eindeutig herzuleiten und zu
beschreiben, welche Wege zur Zielerreichung gegangen
werden konnen. Die Gliederung ist daher wie folgt:

e Titel der MaBnahme
e Konkrete Zielgruppe im Verband
e Zielvorstellung: Wo wollen wir hin?

Problembeschreibung und Reflexionsfragen:
Wo ist das Problem?
Ansatzpunkte und Handlungsimpulse: Was tun?

Mogliche Indikatoren fiir die Erfolgskontrolle:
Was hat sich gedndert?

Datenbedarf und -verfiigbarkeit mit Blick auf
die vorgeschlagenen Indikatoren

Gleichstellung ist Verbandsaufgabe

7



3. Zentrale Begriffe

Zum Verstandnis der Ausflihrungen ist es wichtig, einige
Begriffe zu kennen und zu verstehen, die in der Beschrei-
bung der einzelnen MaBnahmen hiufiger auftauchen.

Dazu gehort als erstes der Begriff Gender. Gender kommt
aus dem Englischen und meint das soziale Geschlecht und
die Geschlechtsidentitat (im Gegensatz zu dem englischen
Begriff ,sex”, der das biologische Geschlecht meint).

Das soziale Geschlecht wird auch als sozialisiertes
Geschlecht bezeichnet, weil es darum geht, welche
Erwartungen und Eigenschaften von auBen einem
bestimmten (biologischen) Geschlecht zugeschrieben
werden. Das kennen wir alle, z. B. von dem problematischen
Buchtitel ,Warum Manner nicht zuh6ren und Frauen
schlecht einparken”.

Die Geschlechtsidentitat bedeutet hier die personliche
Vorstellung einer Person vom eigenen Geschlecht, das wird
manchmal auch als ,gefiihltes Geschlecht” bezeichnet.
Wenn das biologische dem sozialen Geschlecht entspricht,
wird das cis-geschlechtlich genannt. Neben Menschen,
die sich cis verorten, gibt es auch Menschen, die sich
trans? verorten. Hier passt das bei der Geburt zugewiesene
Geschlecht nicht zum gefiihlten Geschlecht. So gibt es
beispielsweise Menschen, denen die Welt um sie herum
spiegelt, dass sie den Korper eines Jungen bzw. Mannes
haben und deshalb einer seien, die sich selbst aber als
Madchen bzw. Frau identifizieren.

Andere Menschen haben eine Geschlechtsidentitat, die
nicht ,Frau” oder ,Mann" ist oder empfinden die Einteilung
in zwei Geschlechter grundsatzlich als einschréankend und
definieren sich dann z. B. als nicht-bindr. Bei inter Personen
machen die biologischen Dimensionen (Chromosomen,
Hormone, innere und 3uBere Geschlechtsorgane) keine
eindeutige Geschlechtszuweisung zu der Norm Jungen/
Manner und Madchen/Frauen mdglich®.

Vor diesem Hintergrund ist es unser Anspruch (wohl wissend,
dass dies nicht dberall gelingt), mit der Idee der Zwei-
geschlechtlichkeit zu brechen, also der Annahme, dass
es ausschlieBlich zwei Geschlechter gibt, bei denen die

biologische und die psychologische Geschlechtsidentitét
identisch sind, die sich gegenseitig ausschlieBen und alles
andere ,falsch” und eine ,Abweichung vom Normal" sei.

UND BEWeRTEN
WIR Das

RICHTIGE?

2 Trans ist ein Adjektiv, kein Prdfix, d. h. es wird , trans Person” und nicht , trans-Person” geschrieben.
3 Definitionen nach Thérner, Daniela (2021): Mddchen, Junge, Kind. Geschlechtersensible Begleitung und Empowerment

von klein auf. Berlin: Familiar Faces.

8 Gleichstellung ist Verbandsaufgabe



4. Erfolgskontrolle und Bewertung

der MaBnahmen

Erfolgskontrolle und Bewertung dienen der Uberpriifung,
ob MaBnahmen wirksam waren und Ziele erreicht wurden.
Da wir uns mit dieser Handreichung auf eine Lernreise im
Verband begeben und es unser Wunsch und Ziel ist, Gleich-
stellung in der Verbandspraxis umfassend umzusetzen,
wollen wir unsere Bemihungen auch dokumentieren,
bewerten und verbessern. Was heil3t das genau?

Bei der Erfolgskontrolle wird der Frage nachgegangen
.Was passiert bei dieser oder jener MaBnahme genau?”. Es
werden demnach Informationen erhoben, um Fortschritte
zu beobachten, diese zu dokumentieren und auch um zu
priifen, ob Standards eingehalten werden. Die Datenerfassung
ist explizit Teil der Umsetzung jeder MaBnahme, d. h. jedes
Gremium sollte diskutieren und beschlieBen, wie und in
welcher Form es diese Daten erfassen wird. Das lasst
schlussendlich Aussagen liber das gesamte Vorhaben zu.
Eine solche Erfolgskontrolle passiert die gesamte Zeit lber.

Fiir die Bewertung sind Daten notwendig, deren Erfassung
einen gewissen Aufwand erfordert. Es werden Prozesse,
Ergebnisse und Wirkungen betrachtet und der Frage
Warum passiert etwas und in welcher Qualitdt und mit
welchen Konsequenzen"” nachgegangen. Ziel ist es, Ergeb-
nisse zu bewerten, Schlussfolgerungen zu ziehen und
Empfehlungen abzuleiten. Wir schlagen vor, dass der
BUND-Bundesvorstand alle drei Jahre auf die Ergebnisse
schaut und gemeinsam neue Handlungsempfehlungen
ableitet oder alte nachscharft.

Uns ist bewusst, dass Gleichstellung eine politische Ziel-
setzung ist und es entsprechend schwer sein wird, ,objektive”
Indikatoren anzugeben, die die Wirkung einzelner MaB3-
nahmen gut erfassen. Uns geht es mit unseren Vorschlagen
daher in erster Linie darum, Mdglichkeiten aufzuzeigen,
auf die ein oder andere Art den Fortschritt zu diesem
politischen Ziel zu erfassen.

Die MaBnahmenvorschldge beinhalten entsprechend Indi-
katorenvorschlage, um die libergreifende Zielsetzung
handhabbar(er) zu machen. AuBerdem er6ffnen sie
Lernmdoglichkeiten, indem wir sehen, wo es vorangeht, und
wo wir noch besser werden miissen. Dazu schlagen wir drei
Arten von Indikatoren vor: nominale, kardinale und ordinale.

e Nominale Indikatoren unterscheiden ja/nein,
erledigt/unerledigt, etc. Solche MaBe sind die
einfachsten, sagen aber auch am wenigsten aus -
gemacht ja, aber nicht wie gut (und was ist ,gut"?).

® Ordinale Indikatoren sind fiir viele unserer Heraus-
forderungen wahrscheinlich am besten geeignet.
Dazu gehdren ,Ampeln" mit drei Klassen von
Ergebnissen ebenso wie feinere Aufgliederungen in
fiinf oder sieben Klassen (véllig daneben/schlecht/
echt nicht das Wahre/so la-la/nicht iibel/echt gut/
suuuper!!l). So kann Fortschritt ein wenig
differenzierter bewertet werden, und auf dieser
Grundlage konnen wir auch uber die unterschied-
lichen Bewertungen ins Gesprach kommen.

e Bei Kardinalindikatoren geht es um konkrete Zahlen.
Zwar wirken Zahlen objektiv und sachlich, aber das
tauscht: Die Auswahl dessen, was gemessen oder
gezadhlt werden soll, ist subjektiv — und damit auch
die Aussagekraft der quantitativen Daten. Zudem
besteht bei der Entwicklung von Bewertungssystemen
das Risiko, dass nicht das erfasst wird, was wichtig,
sondern das, was zahlbar ist.

Indikatoren sind hilfreich, um eine gemeinsame Sprache
zu haben. Aber auch die Diskussion um die Auswahl der
Indikatoren ist wichtig, denn sie hilft den Beteiligten, ihre
Zielvorstellungen an den folgenden Fragen zu schéarfen:
.Messen/zéhlen/bewerten wir das Richtige?" und ,Ist es
besser geworden - und wie erkennen wir das?"

Dabei helfen auch offene Fragen, bei denen keine Antwort-
moglichkeiten vorgeben werden und die Teilnehmenden
ihre Antwort frei formulieren kdnnen.

In diesem Sinne wurden die Uberpriifungsinstrumente und

-fragen in diesem Text erstellt, und in diesem Sinne stehen
sie auch zur Diskussion.

Gleichstellung ist Verbandsaufgabe 9



5. MaBnahmen

5.1 Sitzungsplanung und -ablauf

Der BUND ist sowohl auf Bundes- als auch auf Landes-
ebene ein sitzungsintensiver Verband. Der persénliche
Kontakt, die direkte Kommunikation, Diskussionen und
Debatten in Prasenz sind eingeiibte Verbandsaktivitaten.
Sitzungen und Kaffeepausen sind soziale Kristallisations-
punkte und Herzstiick der Positionsfindung, der Verdichtung
von Meinungen und Perspektiven sowie der Kldrung von
unterschiedlichen Meinungen und Konflikten. Gleichzeitig
fallt immer wieder auf, dass Sitzungen nicht fiir alle einfach
zuganglich sind. Das beginnt bei Ort, Zeitpunkt und Zeitraum,
geht Uber die Attraktivitdt der Gestaltung der Treffen
(Format, Methoden) bis hin zur Vereinbarkeit von Engage-
ment und Sorgearbeit. Daher widmet sich dieses Kapitel
den Treffen im BUND mit dem Ziel, diese organisatorisch,
inhaltlich und atmosphérisch fiir alle Menschen, die sich
engagieren wollen und kénnen, ansprechend zu gestalten.
Es geht also u. a. um Einladungen, Planungen, Ablaufe, Mo-
deration, Methodenvielfalt, Feedback, Perspektivenvielfalt.

5.1.1 Gendersensible Sitzungsorgani-
sation (Einladung, Veranstaltungs-

ort und -zeit)
Zielgruppe: Haupt- und Ehrenamt

Wo wollen wir hin?

Zu BUND-Veranstaltungen und Gremiensitzungen laden
wir im BUND so ein, dass sich Personen aller Geschlechter
angesprochen und eingeladen fiihlen. Bei Veranstaltungen
und Sitzungen finden alle Eingeladenen sowie neue Inter-
essierte Rahmenbedingungen vor, unter denen sie sich
wobhlfiihlen. Dazu gehort eine gute Erreichbarkeit des
Veranstaltungsorts (auch ohne PKW, zu allen Tageszeiten
einfach erreichbar) und das Gefiihl der Sicherheit auf dem
Weg von und zu den Treffen (ohne sich z. B. auf dem Weg
begleiten zu lassen), ein angenehmer Aufenthaltsort (mit
Blick auf die Lokalitdt, Gerduschkulisse, Auswahl an
Speisen und Getranken etc.) und Stressvermeidung durch
Zeitwahl unter Beriicksichtigung unterschiedlich langer
Anreisewege und - wo notwendig - Betreuung.

JAlle Eingeladenen” bedeutet nicht nur an die haufig
Anwesenden zu denken, sondern auch herauszufinden,
warum andere regelmaBig abwesend sind.
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Wo ist das Problem?

Jede Person hat einen individuellen Hintergrund mit ande-
ren Erfahrungen und Lebensumstanden, die zu unterschied-
lichen Sensitivititen und unterschiedlichen Reaktionen
auf potenziell bedngstigende Situationen fiihren. Dies in
der Sitzungsorganisation zu beriicksichtigen und Zeiten
und Orte so zu wahlen, dass potenziell alle teilnehmen
kdnnen, ist bisher nicht immer und Uberall ausreichend
umgesetzt. Dies betrifft insbesondere Orte, die fiir [ingere
Treffen (Klausuren) ausgewdhlt werden, da es dann oft
auch schone Orte mit Zugang zu Natur sein sollen, die
dann aber schlecht erreichbar sind. Es betrifft aber insbe-
sondere die Uhrzeiten (Beginn und Dauer) von Veranstal-
tungen. Diese sollten so gewahlt werden, dass es moglich
ist, das ehrenamtliche Engagement mit der persénlich zu
leistenden Care-Arbeit (von der Kinderbetreuung bis zur
Sorge fiir kranke oder pflegebediirftige Bezugspersonen)
zu verbinden. Von Einladungen, die Personen in rein mann-
licher Form ansprechen, fiihlen sich viele Frauen, inter,
trans und nicht-bindre Personen nicht angesprochen. Eine
solche Form der Ansprache ist jedoch weit verbreitet und
einfach umzusetzen.

Fragen zur Reflexion

® Fiihle ich mich durch die Einladung angesprochen
und willkommen geheiBen?

e |st die Einladung mit ihren Formulierungen mitneh-
mend und willkommen heiBend fiir alle Menschen?

e |st der Veranstaltungsort gut mit dem
OPNV erreichbar?

e Werden Zu- und Abgang von allen als sicher und
nicht beunruhigend empfunden?
Auch zu allen Zeiten (z. B. nachts und im Dunkeln)?

® Wird die Atmosphare des Versammlungsortes als
kompatibel mit der BUND-Kultur empfunden
(Rauchverbot, Speisen und Getrénke,
Larmniveau etc.)?

e Zusammenfassend: Wie ist die allgemeine
Zufriedenheit mit dem Treffpunkt?

¢ Sind die Tagungszeiten so gewahlt, dass sie fiir
potenzielle Teilnehmende mit unterschiedlichen
Aufgaben und zeitlichen Verfligbarkeiten
geeignet sind?

e Was ist ein optimaler Kompromiss, z. B. fir
Erwerbs- und Nichterwerbsarbeit-Tatige, beziiglich
Zeiten und Wochentagen?



Ansatzpunkte und Handlungsimpulse:
Was tun?

® Ansprache: gendersensible Wortwahl sicherstellen

e Atmosphére: Gesprache mit den
Raumvermieter*innen flihren, um Stérungen
abzustellen

e Sicherheit: Alternative Tagungsorte suchen, die den
oben genannten Anforderungen gerecht werden

e Zeiten: Sitzungszeiten so regeln, dass moglichst
viele Interessierte teilnehmen kénnen, unabhangig
von Wohnort und Anreisezeiten; ggf. bei nicht zu
vereinbarenden Bediirfnissen/Bedingungen
wechselnde Angebote, die unterschiedlichen
Personen gerecht werden sowie die Sicherstellung
einer Online-Teilnahmemdglichkeit fiir &rtlich oder
zeitlich Verhinderte.
Das gilt nicht nur fiir Veranstaltungen und Gremien-
sitzungen, sondern auch fiir deren Vor- und
Nachbereitung sowie fiir allgemeine Leitungsaufgaben.

e Orte: Es wird empfohlen, 6ffentliche Raume fiir die
BUND-Treffen zu nutzen, da die Erfahrung zeigt,
dass die Hiirde fiir neue Aktive zur Teilnahme hier
geringer ist. Wenn es ein Getranke- und
Speiseangebot vor Ort gibt, sollte auf die
Bezahlbarkeit fiir alle Teilnehmenden geachtet
werden. Eine Option ist auch, dass fiir jede Person
ein Getrank vom Budget der sich treffenden Gruppe
bezahlt wird.

Wie messen wir den Erfolg?

e Ftablierung von Feedbackrunden zu den Rahmen-
bedingungen in Gremien und BUND-Gruppen

e Befragung der Teilnehmenden, dazu Online-
Umfrage bzw. Fragenliste (s. Indikatoren) mit
der Einladung versenden, um auch Feedback
von Nicht-Teilnehmenden einzuholen

¢ Feedbackfragebogen bei BUND-Veranstaltungen zur
Evaluation an die Teilnehmenden austeilen/versenden

INDIKATOREN
1. Eingeladene fiihlen sich durch Einladung
angesprochen (ja/teils-teils/nein)
2. Treffpunkt hat sich verbessert mit Blick auf
(a) Erreichbarkeit
(b) Atmosphére
(c) Sicherheitsempfinden
(i) es war vorher schon sehr gut
(ii) es ist jetzt alles perfekt
(iii) es ist besser geworden, aber noch nicht gut
(iv) es hat sich nichts getan
(v) es war und ist keine gute Wahl
3. Zufriedenheit mit Sitzungszeiten
(i) es war vorher schon sehr gut
(ii) es ist jetzt alles perfekt
(iii) es ist besser geworden, aber noch nicht gut
(iv) es hat sich nichts getan
(v) es war und ist keine gute Wahl
4. Was ist ein optimaler Kompromiss beziiglich
Zeiten und Wochentagen (offene Frage)?

Datenbedarf (+ Verfiigbarkeit)

Daten werden bisher nicht erhoben, eine regelmaBige
Befragung der Eingeladenen ist bei Gremiensitzungen und
Gruppentreffen notig.
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5.1.2 Gendergerechte und -sensible
Aufbereitung von Themen

Zielgruppe: Haupt- und Ehrenamt

Wo wollen wir hin?

Wir wecken und fordern das Interesse und Engagement fiir
alle unsere Themen gleichermaBen in den unterschiedlichen
Geschlechtern und sorgen dafiir, dass unterschiedliche
Sichtweisen eingebracht werden. Damit stellen wir sicher,
dass bereits bei der Vorbereitung von Themen unterschied-
liche Perspektiven mitgedacht werden, so dass sich alle
angesprochen fiihlen. Es gibt im BUND keine Themen fiir
die sich (fast) ausschlieBlich Personen eines Geschlechts
engagieren.

Wo ist das Problem?

Im BUND gibt es bestimmte Themen, bei denen auffallt,
dass an Diskussionsrunden, Tagungen oder Arbeitsgruppen
nur wenige Frauen teilnehmen. Zu diesen Themen gehéren
zum Beispiel die BUND-Schwerpunktthemen Energiewende
oder Zukunftsmobilitat. Andererseits besteht in der umwelt-
padagogischen Arbeit ein deutliches Mannerdefizit. Damit
gehen mogliche wertvolle Impulse und Beitrdge verloren,
weil Personen unterschiedlicher Geschlechter einen unter-
schiedlichen Zugang zu Umwelt- und Naturschutzthemen
haben.

Fragen zur Reflexion

® Habe ich mich schon einmal explizit mit gender-
spezifischen Sichtweisen auf mein Thema
auseinandergesetzt? Welche unterschiedlichen
Schwerpunktsetzungen gibt es?

® Welche Aspekte interessieren das jeweils
unterreprasentierte Geschlecht?

e Sind bei der Vorbereitung/Moderation die
Fragestellungen gendersensibel aufbereitet?

e Wie sind die Einladungen, Abl3ufe, Diskussions-
formate (siehe auch 5.1.1) gestaltet?

Was tun?
® |n der Vor- und Aufbereitung von Themen fiir
Tagungen, Workshops etc. explizit genderspezifische
Perspektiven beriicksichtigen, dafiir Frauen in die
Planung einbinden
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¢ Einladungen gendersensibel gestalten

(textlich und thematisch)

Fachfrauen zu typischen ,Mannerthemen” einladen
Keine Podien, Arbeitsgruppen etc. nur mit Personen

eines Geschlechts besetzen
Atmosphare fir unterreprasentierte Denkansatze
schaffen (vgl. auch MaBnahme 5.3.2)

Wie messen wir den Erfolg?
® Dokumentation und Auswertung des Geschlechts
von Teilnehmenden bei Tagungen, Workshops etc.
e Befragung von Teilnehmenden zur Einladung,
Arbeitsatmosphare

INDIKATOREN

1. Organisations-/Vorbereitungsteams sind immer
aus Personen unterschiedlicher Geschlechter
zusammengesetzt (ja/nein)

2. Anteil der Frauen bei Veranstaltungen zu typischen
.Miannerthemen" wie Energie oder Mobilitat (%)

3. Anteil der Referentinnen bei Veranstaltungen
zu typischen ,Mannerthemen" wie Energie oder
Mobilitat (%)

4. Zufriedenheit mit Atmosphare
(i) es war vorher schon sehr gut
(i) es ist jetzt alles perfekt
(iii) es ist besser geworden, aber noch nicht gut
(iv) es hat sich nichts getan
(v) es war und ist kein guter Zustand

Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)

Daten werden bisher nicht erhoben, eine regelmaBige Be-
fragung von Teilnehmenden (insbesondere Frauen, inter,
trans und nicht-bindren Personen) bei Veranstaltungen
ware notig.
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5.1.3 Format- und Methodenvielfalt
bei Gremiensitzungen und
Veranstaltungen

Zielgruppe: Haupt- und Ehrenamt

Wo wollen wir hin?

Unterschiedliche Formate, z. B. Break-out-Gruppen, Speed-
Dating, Mediennutzung, Fishbowl, Meinungstapeten mit
Ranking durch Punktevergabe, Exkursionen und Vieles
andere mehr lockern ritualisierte Abldufe auf, schaffen
kreative Pausen und neue Begegnungsformen, erhéhen die
Vielfalt der Ergebnisse und bieten Teilnehmenden mit
unterschiedlichen Bediirfnissen die Mdglichkeit, sich ihrer
praferierten Ausdrucksform entsprechend einzubringen.
Eine hohere Methodenvielfalt (die aber nicht zum Selbst-
zweck werden darf) bietet mehr Teilnehmenden die
Gelegenheit, Beitrdge einzubringen. Einerseits bietet die
Format- und Methodenauswahl insbesondere im Ehren-
amt immer wieder Einstiegsmdglichkeiten (um Teil eines
laufenden Prozesses zu werden); andererseits kann sie
Chancen aufzeigen, sich in Entscheidungs- und Entwicklungs-
prozesse einzubringen, ohne den hohen Zeitaufwand
durch die zwingende regelm3Bige Teilnahme an Sitzungen
einer AG oder Ahnlichem.

Wo ist das Problem?

Unterschiedliche Teilnehmer*innen kdnnen sich je nach
Charakter (z. B. introvertiert vs. extrovertiert) und ihnen
zur Verfligung stehendem Zeitbudget in verschiedenen
Arbeitsumgebungen und prozessen unterschiedlich gut
einbringen. Die aktuell libliche Form von regelméaBigen
Sitzungen, bei denen der Austausch hauptsdchlich durch
Meldungen und Wortbeitrdge vor dem gesamten Gremium
stattfindet, liegt nicht allen Teilnehmenden gleich gut und
ist nicht immer sinnvoll und zielfiihrend. Frauen weisen
seltener als Manner ein dominantes Kommunikationsver-
halten auf, welches in diesem Setting dazu beitrédgt,
besonders stark gehdrt zu werden. Auch die zeitlichen
Ressourcen von Ehrenamtlichen variieren - ein geringeres
Zeitbudget bedeutet aktuell, sich in viele Verbandsprozesse
nicht oder kaum einbringen zu kdnnen. Der Einstieg zu
einem spateren Zeitpunkt ist haufig ebenfalls nicht mehr
moglich.
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Fragen zur Reflexion

® Methodenkompetenz: Gibt es Teilnehmer*innen, die
die Sitzungen/Treffen methodisch anregend
vorbereiten, begleiten und/oder moderieren kénnen?

e Unterschiedliche Formate: Werden verschiedene
Methoden in den Sitzungen/bei den Treffen benutzt?
Und wenn ja, bei welchen Themen/Inhalten? Wie
konnte die Methodenvielfalt gesteigert werden?

e Kommunikationsverhalten: Wird das eigene Verhalten
und/oder Auffilligkeiten in der Gruppe thematisiert
und reflektiert?

e Zeitaufwand: Wie hoch ist der Zeitaufwand, um sich
im laufenden Prozess zu beteiligen? Ist es gelungen,
durch eine Variation von Formaten oder Methoden
mehr Personen (mit geringerem Zeitbudget) in einen
Prozess einzubinden?

e Einstiegsmdglichkeiten: Gab es Personen, die zu
einem spateren Zeitpunkt erfolgreich in den Prozess
eingestiegen sind? Kann durch die Anwendung
anderer Formate und neuer Methoden der Einstieg
fiir Interessierte erleichtert/erméglicht werden?

Was tun?

® Format je nach Zielsetzung festlegen

e Unterschiedliche, interaktive Methoden einsetzen
(mindlich, schriftlich, Kleingruppenarbeit etc.);
Auswahl nach Zeitaufwand, Einstieghiirden und ggf.
nach Priferenzen der Teilnehmenden (beim ersten
Ausprobieren). Der Zeitaufwand kann in der
Vorbereitung und ggf. auch der Durchflihrung
steigen, der Aufwand wird aber mit der Zeit geringer,
wenn neue Gewohnheiten entstehen und Methoden
durch haufige Nutzung schnell abrufbar sind.

o \lerstarkt Methodentrainings lber die
BUND-Akademie anbieten

e Giinstige Mdglichkeiten fiir Kauf oder Ausleihe der
notigen Moderationsausstattung bieten

Wie messen wir den Erfolg?
® Befragung der Teilnehmenden, z. B. in den
Abschlussrunden, als Grundlage fiir die Planung der
nachsten Treffen
® Dokumentation der genutzten Methoden inklusive
ihres Nutzens (Erfragung iiber Feedback)
e Erfassung der Anzahl der (aktiv) Teilnehmenden



e Erfassung der Trainings in der BUND-Akademie
(sowie ggf. Teilnahme an Trainings)

INDIKATOREN

1. Zeitaufwand: grob geschatzt, wie viele Stunden
pro Woche fiir Verantwortliche und fiir Aktive?
(zahl)

2. Gibt es die Maglichkeit, durch andere diverse
Formate auch mit begrenztem Zeitaufwand
Input in Entscheidungs-/Entwicklungsprozesse
zu geben, auch ohne regelmaBige Teilnahme an
Sitzungen? Kann man in Prozesse auch spater
erfolgreich einsteigen, unter welchen
Bedingungen (offene Frage)?

3. Methodenvielfalt
(i) es war vorher schon sehr gut
(ii) es ist jetzt alles perfekt
(iii) es ist besser geworden, aber noch nicht gut
(iv) es hat sich nichts getan
(v) esist jetzt zu viel, kein guter Zustand

4. Zufriedenheit
(i) es war vorher schon sehr gut

(ii) es ist jetzt alles perfekt
(iii) es ist besser geworden, aber noch nicht gut
(iv) es hat sich nichts getan
(v) eswar und ist kein guter Zustand
5. Anzahl der (aktiv) Teilnehmenden

Datenbedarf (+ Verfiigbarkeit)

Daten nicht verfiigbar, die regelmdBige Befragung der
Teilnehmenden ist notwendig sowie die regelmaBige
Erfassung der Anzahl der (aktiv) Teilnehmenden.
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5.1.4 Gendersensible Moderation stitzt
partizipative Gespréchskultur

Zielgruppe: Haupt- und Ehrenamt

Wo wollen wir hin?

Jede*r Teilnehmende an BUND-Veranstaltungen oder
Sitzungen macht die Erfahrung, ernst genommen, wert-
geschadtzt und in Diskussionen einbezogen zu werden,
unabhdngig von Geschlecht, Alter, Bildungsstatus etc.
Dazu gehdren ausgeglichene Redeanteile und eine konstruk-
tive Diskussionskultur. Jede*r kann Beitrdge zur Diskussion
leisten, die gehdrt und ernstgenommen werden. Die bereits
vorhandene Perspektivenvielfalt in Gremien wird sichtbar
und neue Mitglieder werden ermutigt, sich zu beteiligen.

Wo ist das Problem?

Diskussionen werden oft (bewusst oder unbewusst) von
einigen wenigen Personen dominiert. Damit wird auch die
Hemmschwelle fiir Wortbeitrdge von Erstredner*innen
groBer, v. a. wenn die Diskussion schon fortgeschritten ist.
Dies fiihrt dazu, dass die potenziell schon vorhandene
Perspektivenvielfalt im Gremium nicht sichtbar wird und
einige Teilnehmende sich nicht wohl/nicht willkommen
flihlen, Beitrage zu leisten. Dies gilt insbesondere fiir neue
Menschen in Gruppen.

AuBerdem gibt es viele Erfahrungen von Sitzungsteilneh-
menden, die aufgrund von Unterbrechungen und fehlenden
Anschliissen an vergangene Wortbeitrdage, in dem Gefiihl
gestdarkt werden, dass der eigene Beitrag nicht gleicher-
maBen gehdrt und ernstgenommen wird. Es gibt immer
wieder sprachliche Entgleisungen wie Aggression,
Beleidigungen, Herabwiirdigungen.

Fragen zur Reflexion

e Werden alle Teilnehmenden gehort?

® Hat jede*r Teilnehmende mindestens einmal
etwas beigetragen?

e \Werden Beitrage bestimmter Personen wahrend
und nach der Diskussion bei der Losungssuche und
im Ergebnis besonders berticksichtigt, und/oder
andere ignoriert?

e Wird Sprache sensibel eingesetzt? Kommt es zu
Beleidigungen und Aggressionen in der Gruppe?
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Was tun?
e Interventionsmoglichkeiten der Sitzungsleitung/
Moderation:
o Genderquotierte Redelisten
o Erstredner®innen werden vorgezogen
o Als erste*n Redner*in eine Frau, inter, trans oder
nicht-bindre Person drannehmen, um so andere
Frauen, inter, trans und nicht-binédre Personen zu
Wortbeitragen ermutigen
o Auf ausgewogene Redeanteile achten
o Darauf achten, dass Redebeitrdge nicht
unterbrochen werden
o Darauf achten, dass korrekt auf friihere
Wortbeitrage verwiesen wird
e Wechselnde Gespréchs-/Sitzungsleitung,
z. B. rotierendes System
e Reflexion des Gesprachsverlaufs am Ende
eines Treffens
® RegelmadBige Feedbackrunden zur Gesprachskultur
e Bilaterale Riickversicherung durch Leitung/
Moderation zur Wirkung der eigenen Moderation
auf Teilnehmende
® Moderationsschulungen flir Enrenamtliche anbieten,
z. B. im Rahmen der BUND-Akademie

Wie messen wir den Erfolg?
e Befragung von Teilnehmenden und Moderierenden
bei BUND-Veranstaltungen und in BUND-Gremien
® Redezeiten und -hdufigkeiten dokumentieren

INDIKATOREN
1. Beteiligung ist gestiegen (ja/nein)

. Anteil der Menschen mit Wortbeitragen (%)

. Quotierte Redelisten bestehen (ja/nein)

. Erstredner*innen werden vorgezogen (ja/nein)

. Zufriedenheit mit den Beteiligungsmdglichkeiten
(i) es war vorher schon sehr gut
(i) es ist jetzt alles perfekt
(iii) es ist besser geworden, aber noch nicht gut
(
(

o b W N

iv) es hat sich nichts getan

v) es ist schlechter geworden, kein guter Zustand
6. Moderationskompetenz: Moderation erfolgt durch

Personen, die Handlungsmaglichkeiten (er)kennen
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und z. B. an einer Moderations-Schulung
teilgenommen haben
(i) es war vorher schon sehr gut

(i) es ist jetzt alles perfekt

(iii) es ist besser geworden, aber noch nicht gut

(iv) es hat sich nichts getan

(v) es ist schlechter geworden, kein guter Zustand
7. Wohlfiihlen bei Wortbeitragen

.Ich fiihle mich wohl, in meiner Gruppe

Wortbeitrdge zu leisten.” (ja/teils-teils/nein)

Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)

Daten sind bisher nicht verfligbar, eine regelmaBige
Befragung von Teilnehmenden und Moderierenden ist nétig,
Indikatoren 1 bis 3 miissten regelmaBig dokumentiert
werden.
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5.1.5 Gendersensible Planung und
Umsetzung von
Online-Veranstaltungen

Zielgruppe: Haupt- und Ehrenamt

Wo wollen wir hin?

Die Teilnahme an einer Veranstaltung scheitert nicht an
den duBeren Rahmenbedingungen, mit anderen Worten:
Alle Teilnehmenden (Mitglieder des Gremiums, etc.) und
Interessierten kdnnen ganz grundsatzlich an der jeweiligen
Veranstaltung/Sitzung teilnehmen. Lange Reisezeiten und
Ubernachtungen auBer Haus werden nach Maglichkeit
reduziert, so dass eine niederschwellige Teilnahme an
Veranstaltungen maglich ist (bei Sitzungen eher maéglich
als bei Klausurtagungen). Alle Teilnehmer*innen fiihlen
sich eingeladen, sich an der Diskussion zu beteiligen (siehe
auch vorherige Punkte zur Diskussionskultur etc.).

Was ist das Problem?

Die Teilnahme an Veranstaltungen des BUND ist nicht
immer fiir alle attraktiv und moglich. Dazu tragen u. a.
lange Anreisen und viele Ubernachtungen auBer Haus bei.
Das fiihrt dazu, dass bestimmte Menschen, z. B. Personen
mit hohem Anteil an Care-Arbeit, an vielen BUND-
Veranstaltungen nicht oder nur mit groBem Planungsauf-
wand teilnehmen kdnnen. Gleichzeitig ist eine Verlagerung
der Veranstaltungen auf digitale Formate auch nicht fir
alle interessant und mdglich. Dies kann an der technischen
Ausstattung, instabiler Internetverbindung sowie fehlendem
Wissen lber die Anwendung und Nutzung von digitalen
Techniken liegen oder auch an als anstrengend(er)
empfundenen Diskussionen in groBen Gruppen bei On-
line-Veranstaltungen. Auch die persdnlichen und sozialen
Motivationen fiir eine Teilnahme, wie sie bei Prisenz-
veranstaltungen bestehen, sind bei Online-Formaten
verringert. Das Gruppengefiihl erodiert, wenn auBer
Arbeitsbeziehungen nichts mehr passiert - es fehlen kleine,
informelle Gesprache, die den Kitt jeder Gruppe erzeugen.
Und fir Neulinge ist es noch schwieriger, die Menschen
hinter den Bildschirmen kennenzulernen.

Fragen zur Reflexion

* Wie gelingt eine gute Mischung aus Prasenz-
und Online-Veranstaltungen?
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® Wann und in welcher Frequenz lohnt es sich in
Prasenz oder digital zu tagen (thematisch-
inhaltlich, sozial etc.)?

® Wie kdnnen die sozialen Aspekte, die Prasenztreffen
eher bieten, auch bei Online-Treffen einen Raum
finden?

® Welche Einstiegsmdglichkeiten kdnnen geschaffen
werden, um weiterhin neue Menschen zu motivieren
und zu gewinnen?

Was tun?

e Termine gemeinsam abstimmen und in der Gruppe
besprechen, was online und was offline stattfindet,
ggf. Veranstaltungen hybrid planen oder Online-
diskussionen mehrerer sich physisch treffender
Kleingruppen andenken.

e Technik und Methodenvielfalt: Grundsatzlich ist es
Aufgabe der Moderation, bei der Vorbereitung und
Durchfiihrung eine Balance verschiedener Methoden
zu schaffen, sodass online-affine und weniger
online-affine Personen in Online-Formaten abgeholt
und einbezogen werden. Insbesondere bei digitalen
Formaten sollte das Angebot einer Vorab-Einfiihrung
bestehen, in der die genutzten Programme
vorgestellt und erklart werden. Um die Beteiligung
vieler auch online zu ermdglichen und mdgliche
Hemmschwellen zu senken, kdnnen nicht-verbale
Beteiligungsmethoden wie Pad, Padlet, Whiteboard
etc. genutzt werden. Diese funktionieren oft auch
bei instabiler Internetverbindung, lauten Hinter-
grundgerauschen oder anderen Technikproblemen.
Zudem kdnnen Abstimmungsmethoden liber Chat,
Handzeichen und Zusatzprogramme angeboten
werden. Fiir Abwechslung kann Kleingruppenarbeit
tber Breakout-Sessions genauso sorgen wie
ausschlieBlich durch die Moderation verwendete
Programme, die die Bildschirmzeit auflockern
(Bsp.: checkin-generator.de, spinnerwheel.com),
und ein Online-Treffen personlicher und interaktiver
gestalten.

e Kleingruppenarbeit und andere Methoden
ermdglichen ein besseres Kennenlernen und Senken
die Hemmschwelle zur Beteiligung, Diskussionen
kommen ggf. besser in Fahrt und alle werden gehort.



e Klare Pausen planen und einhalten, um die
Konzentration der Beteiligten zu erhalten

Wie messen wir den Erfolg?
e Dokumentation von Teilnehmendenzahlen, Zahl
von Neuen und Personen mit Wortbeitragen
® Befragung von Teilnehmenden

INDIKATOREN
1. Anzahl der neuen Teilnehmenden bei Online-
und/oder Prisenz-Sitzungen
2. Anzahl der Teilnehmenden bei Online-
und/oder Présenz-Sitzungen gestiegen
3. Zufriedenheit unter den Teilnehmenden ist gestiegen
(i) es war vorher schon sehr gut
(ii) es ist jetzt alles perfekt
(iii) es ist besser geworden, aber noch nicht gut
(iv) es hat sich nichts getan
(v) esist schlechter geworden, kein guter Zustand
4. Mehr Teilnehmende bringen sich mit Redebeitragen
ein (Anteil in %)
Bei Indikatoren 2. bis 4. jeweils (i) nur online (ii) online
und Prasenz (iii) nur Prasenz (iv) weder noch

Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)

Daten liegen z. T. vor (Anzahl der Teilnehmenden), Anzahl
der Personen mit Redebeitrdgen oder Anzahl an Neulingen
bei einer Veranstaltung lieBe sich leicht erheben; fiir die
subjektive Zufriedenheit ware eine Befragung im Rahmen
der Schlussrunde (plus Angebot einer Riickmeldung per
E-Mail) einfach und mit wenig Aufwand mdglich. Zudem
konnte eine digitale ,Frustecke” eingerichtet werden, in
der Teilnehmende auch anonym ihre Kritik duBern kdnnen.
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5.1.6 Kinderbetreuung ausbauen sowie
andere Care-Aufgaben mit
dem BUND-Engagement vereinbar
machen

Zielgruppe: (hauptsichlich) Ehrenamt

Wo wollen wir hin?

Ob man als Single lebt, in einem familidren Kontext, mit
oder ohne Kinder und/oder eine*n Angehérige*n pflegt, ist
flir die Mdglichkeit, beim BUND aktiv zu werden, nicht
wesentlich.

Wo ist das Problem?

Da Kinder zu versorgen ebenso wie andere Care-Arbeiten
verfligbare Zeit erfordert, fiihrt dies zu Einschrankungen
in den Engagementmadglichkeiten, insbesondere bei Frauen.

Fragen zur Reflexion

Sind unter den potenziellen Teilnehmer*innen Personen,
die wegen Versorgungsaufgaben, insbesondere fiir Kinder,
pflegebediirftige Angehdrige etc. an der Teilnahme gehin-
dert sind?

Was tun?

e Veranstaltungen und Gremiensitzungen mit
Kinderbetreuungsangebot und/oder
Ubernahme von Reise- und Ubernachtungskosten fiir
eine Betreuungsperson und/oder Einfiihrung von
Erstattungsmdglichkeiten fiir Kinderbetreuung und
andere Care-Aufgaben und/oder Aufwandsent-
schadigungen fiir die ehrenamtliche Arbeit, die es
finanziell ermdglichen, die Kosten fiir Kinderbetreuung
oder Ubernahme von Care-Arbeit zu leisten. Je nach
Umfang der Nachfrage ist der Finanzbedarf
abzuschétzen und im Haushalt der Gremien zu
budgetieren.

® Anteil der Veranstaltungen erhdhen, bei denen die
Teilnahme insgesamt oder zu einzelnen TOP
auch online maglich ist (hybride Formate einiiben,
attraktiv machen und vermehrt anbieten).

Wie messen wir den Erfolg?
® Erhebung von Daten zum Angebot von
Kinderbetreuung und Erstattungsmaoglichkeiten

® Befragung von Teilnehmenden mit Kindern
(fiir Zufriedenheit)

INDIKATOREN
1. Kinderbetreuungsangebot (ja/nein)
2. Zufriedenheit mit dem Kinderbetreuungsangebot
ist gestiegen (ja/nein)
3. Erstattungsmaoglichkeit fiir Betreuungskosten und
Versorgungsaufgaben von pflegebediirftigen
Angehdrigen (ja/nein)

Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)

Daten bisher nicht verfiigbar, aber zum Angebot von
Kinderbetreuung und Erstattungsmdglichkeiten leicht zu
erheben. Die Befragung zur Zufriedenheit mit Betreuungs-
angeboten sollte mit der Einladung erfolgen, damit auch
bisher nicht Teilnehmende die Mdglichkeit haben, ihren
Bedarf auszudriicken.
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5.2 Reprdsentation von Frauen
in Amtern und in der
AuBenkommunikation

Der BUND lebt von seinen Mitgliedern und Aktiven. Sie
sind das Gesicht des Verbands und schenken dem BUND
mit seinen Zielen viel Lebenszeit. An ihnen wird u. a.
gemessen, wie der BUND nach innen und auBen wirkt und
wie er sich reprdsentiert, z. B. in der Offentlichkeit mit der
Pressearbeit, den Publikationen, der Internetprasenz; aber
auch mit der Vergabe von Amtern und bei der Ubernahme
von Aufgaben im Verbandsleben. Dieses Kapitel widmet
sich daher der Aufgabe, dass der BUND potenziell allen die
Mdglichkeit gibt, sich an den Stellen zu engagieren, die
flr die jeweiligen Personen interessant sind und dass der
BUND sein vielfdltiges Gesicht tatsdchlich auch zeigen
kann und zeigt.

5.2.1 Aktive Ansprache von Frauen
zur BAK-Arbeit und zur
Kandidatur als Sprecherinnen

Zielgruppe: Ehrenamt in BUND-Gremien

Wo wollen wir hin?

In jedem Arbeitskreis sind Manner und Frauen aktiv, kein
Arbeitskreis ist durch ein Geschlecht stark dominiert.
Frauen sind dhnlich oft wie Manner AK-Sprecherinnen
und der Wissenschaftliche Beirat ist ein Gremium mit
einem relativ ausgewogenen Geschlechterverhaltnis.

Wo ist das Problem?

Im Wissenschaftlichen Beirat besteht ein deutliches
Ungleichgewicht der Geschlechter beziiglich der Ubernahme
des Sprecher*innenamts (und weniger ausgepragt der
1. Stellvertretung). In einzelnen Arbeitskreisen besteht ein
deutliches Ungleichgewicht der Geschlechter beziiglich
der Teilnahme und Ubernahme von Aufgaben. Dies fiihrt
dann oft zu dominanten Mehrheiten — meist, aber nicht
immer - von Mannern.

In den meisten Arbeitskreisen und dem Wissenschaftlichen
Beirat hat es schon Gesprache dariiber gegeben, dass die
Beteiligung und Positionen der Geschlechter ungleich
verteilt sind. Dies ist als Problem verstanden worden, das
angegangen werden muss.
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Fragen zur Reflexion

e Wie ist das Geschlechterverhaltnis in meinem
Arbeitskreis?

e Wer entscheidet in meinem Arbeitskreis?

e Wie finden Entscheidungsprozesse statt?

e Wie dndern wir die Kultur der Zusammenarbeit in den
BAK, um dem Ungleichgewicht entgegenzuwirken?

® Wie kdnnen wir das Angebot der Bundesarbeitskreise
flir unterschiedliche Menschen attraktiv machen
(Themen, Arbeitsformen ...)?

e Uber welche Medien kdnnen wir neue Menschen
gezielt ansprechen?

® Welche Aufgaben kdnnen gut verteilt werden?
Wie sieht so eine Verteilung aus (einzeln, im
Tandem, in kleinen BAK-internen Arbeitsgruppen)?

Was tun?

e Sensibilisierung der AK-Mitglieder fiir die
Zusammensetzung des Wissenschaftlichen Beirats

e Gezielte Ansprache von Frauen zur Mitarbeit
in Arbeitskreisen

e Anderung der Arbeitsatmosphire/Duktus der
Sitzungen, vgl. MaBnahmen unter 2.1

e Kiirzelverzeichnisse bereitstellen und/oder Hilfen fiir
.Ubersetzungen" geben, gruppeninterne
Vereinbarungen explizit kommunizieren

e Gezielte Ansprache von Frauen zur Ubernahme
des Sprecher*innenamts

e Etablierung von Modellen zum Teilen der
Verantwortung (mit Stellvertretungen) bei der
Ubernahme des Sprecher*innenamts (z. B. Teams,
starke Rolle der offiziellen und weiteren
Stellvertreter*innen, Moglichkeiten zur
Verantwortungsiibernahme bei moderater Arbeitslast
fiir bestimmte Aufgaben, Arbeitsgruppen ...)

Wie messen wir den Erfolg?
® Erhebung und Dokumentation des Geschlechts
von BAK-Mitgliedern und Sprecher*innen

INDIKATOREN
1. Anteil von Frauen, inter, trans und nicht-bindren
Personen unter den BAK-Mitgliedern (%)
2. Anzahl der BAK-Sprecherinnen



Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)
Daten wadren leicht zu erheben bzw. liegen z. T. vor.

5.2.2 Verankerung des Prinzips , doppelte
Représentation” bei Veranstaltungen
und in der Pressestrategie

Zielgruppe: Haupt- und Ehrenamt

Wo wollen wir hin?
Der BUND ist nach auBen in dhnlichem MaBe mit mann-
lichen wie weiblichen Personen sichtbar.

Wo ist das Problem?

Einerseits besteht fiir AuBenstehende ein Ungleichgewicht
der Geschlechter beziiglich der Sichtbarkeit bei Ver-
anstaltungen oder in der medialen Berichterstattung.
Andererseits haben wir oft nicht das Personal fiir ,Tan-
dems”, und die Medien préferieren (It. Pressestelle) eine
Einzelperson.

Fragen zur Reflexion

e Welche Personen werden in unserer Pressearbeit
abgebildet? Wie ist hier das Geschlechterverhaltnis?

e \Wer entscheidet, welche Personen mit welchen
Mitteln den BUND représentieren?

® Wie oft sind bei einer Veranstaltung nur
Redner eingeladen?

e Bei welchen Themen ist der BUND hauptsachlich
durch Ménner in der medialen Berichterstattung
und bei 6ffentlichen Veranstaltungen sichtbar?
Kann der BUND hier gezielt Tandems anbieten?

Was tun?

e Wo mdglich: Doppelte Reprisentation (m, w) bei
Veranstaltungen, Interviews und Presseerklarungen

e Pressestrategie gezielt auf Reprdsentation beider
Geschlechter ausrichten

® [nhaltliche Kompetenz als Kriterium starken und
weniger auf Amtstragerschaft/Leitungsfunktion
konzentrieren

e Bei BUND-eigenen Veranstaltungen auf
Ausgewogenheit achten

Wie messen wir den Erfolg?
® Erhebung von Daten zur AuBenreprasentation durch
die Abteilung Offentlichkeitsarbeit

INDIKATOREN

1. Pressestrategie des BUND sieht vor, dass beide
Geschlechter in gleicher Weise in der
AuBenkommunikation reprasentiert sind/zu Wort
kommen (ja/nein)

2. Geschlechter-Gleichgewicht in
AuBenkommunikation (ja/nein)

3. Doppelte Reprdsentation in AuBendarstellung
mind. 40% (ja/nein)

Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)
Daten sind leicht zu erheben und kénnen von der OA zur
Verfligung gestellt werden.
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5.2.3 Mentoring in BUND-Gremien
Zielgruppe: Ehrenamt

Wo wollen wir hin?

Das Ubernehmen neuer Amter im BUND ist fiir alle,
insbesondere aber fiir junge Frauen, inter, trans und
nicht-bindre Personen, deutlich leichter geworden. Neue
Mitglieder werden in Gremien willkommen geheien und
durch erfahrene Aktive unterstiitzt.

Wo ist das Problem?

Der Einstieg in Gremien ist oft nicht einfach, weil man als
Neumitglied nicht weiB3, welche Diskussionen in der
Vergangenheit schon gelaufen sind, welche Prozesse gerade
aktuell sind und wie die Kultur, Gepflogenheiten und
ungeschriebenen Regeln eines Gremiums sind. Dadurch ist
es nicht nur schwierig, sich das nétige Erfahrungswissen
anzueignen, sondern auch, neue ldeen und Gestaltungs-
wiinsche einzubringen. Entsprechend kdonnen die ersten
Erfahrungen in einem neuen Gremium abschreckend
wirken bzw. explizit bestimmte Personengruppen abschrecken,
die sich nicht als ,Insider” fiihlen.

Fragen zur Reflexion

e |st es schon vorgekommen, dass neue Mitglieder
in einem Gremium nach ein, zwei Treffen/Sitzungen
wieder weggeblieben sind? Woran kdénnte das
gelegen haben?

e Welches Wissen ist ndtig, um bei uns mitzuarbeiten?
Konnen wir dieses fiir neue Mitglieder zuganglich
machen? Wenn ja, wie?

® Wie sieht es mit Transparenz, Nachvollziehbarkeit
und Wissensmanagement bei uns aus? Was kann
dafiir getan werden? Und wer ist verantwortlich?

e Werden informelles und personliches Wissen
weitergegeben und Kontakte vermittelt bzw.

Neue einbezogen?

Was tun?

* Neumitgliedern eine*n Mentor*in aus dem gleichen
Gremium zur Seite stellen, um den Einstieg zu
erleichtern. Dazu wird eine Liste von Personen, die
bereit sind, Mentor*in zu werden, durch die
jeweiligen Vorsitzenden gefiihrt. Siehe dazu auch
den entsprechenden BDV-Beschluss von 2018; eine

Handreichung zum Mentoring wurde durch die AG
Gleichstellung bereits erarbeitet.

e Die Gremienkoordination in der BGSt sorgt
gemeinsam mit den Vorsitzenden fiir ein digitales
Wissensmanagement und die Informationsbereit-
stellung fiir Neumitglieder, (Zwischen-)Ergebnisse
sind transparent einsehbar (z. B. liber die
BUND-Cloud).

e Der Kreis der Aktiven (auch ohne Leitungsfunktion),
die in die Kommunikation mit Behorden, anderen
Organisationen und Politik einbezogen sind, wird
erweitert und die Genderbalance dabei beachtet;
informelles Wissen wird geteilt.

Wie messen wir den Erfolg?
® Dokumentation des Mentorings fiir neue
Gremienmitglieder
e Befragung von Neu-Mitgliedern und -Aktiven

INDIKATOREN

1. Zur BDV 2023 besteht in allen Gremien des
Bundesverbands eine Liste mit potenziellen
Mentor*innen, erste Tandems wurden gebildet
(ja/nein)

2. Die Mdglichkeit des Mentorings wird neuen
Gremienmitgliedern explizit angeboten (ja/nein)

3. Informationsbereitstellung fiir Neu-Mitglieder
und -Aktive besteht und wird genutzt
(ja/teils-teils/nein)

4. Neu-Mitglieder und -Aktive profitieren von
Wissensweitergabe und Kontaktvermittlung
(ja/teils-teils/nein)

Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)
Daten sind bisher nicht verfiigbar, Indikatoren 2 bis 4
missten regelmaBig erhoben werden.
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5.3 Organisationskultur:
Praktische Erfahrungen

Gender und Diversitdt in Organisationsalltag und -kultur
flir alle spiirbar zu machen, ist fiir jede Organisation eine
groBe Veranderung, die mit kleinen Schritten beginnen
kann. Dieses Kapitel beschreibt praktische kleinere und
groBere Schritte, die den BUND nach innen und aufBlen
gender- und diversitatssensibler werden lassen und dazu
fliihren, dass er auch entsprechend wahrgenommen wird
und wirkt. Das beginnt mit der Darstellung in Wort und
Bild iber BUND-Forderungen bis hin zu der Personalaus-
wahl in der Bundesgeschaftsstelle und der Schaffung von
geschiitzten Raumen.

5.3.1 Geschlechtergerechte Sprache
in Wort und Bild

Zielgruppe: Hauptamt (besonders OA) sowie alle,
die fiir den BUND-Material erstellen, das in die AuBen-
kommunikation geht.*

Wo wollen wir hin?

Materialien, Druckerzeugnisse und Onlineauftritt des
BUND vermeiden in Wortwahl und Bildsprache Geschlechter-
klischees. Die bestehende Vielfalt im Verband wird abgebildet.
In Texten wird gegendert.

Wo ist das Problem?

Fiihlen sich Personen durch Wortwahl und Bildsprache des
BUND nicht angesprochen, mindert dies die Wahrscheinlich-
keit eines Engagements beim BUND.

Fragen zur Reflexion

e Wer ist auf Fotos abgebildet? Einzelpersonen oder
Gruppen und in welcher Zusammensetzung?
Ist dieses Bild fiir diese Publikation wichtig oder
gibt es Alternativen?

e Zeigen die Bilder den Status quo beim BUND oder
einen zukiinftigen Wunschzustand?

e Wie kdnnen wir verbandsintern gendersensibler
miteinander sprechen und auch schreiben
(E-Mails etc.)?

Was tun?

e Gendergerechtigkeit in Wort und Bild im Corporate
Design verankern

® Bei Auftragsvergabe, werden solche Anbieter*innen
ausgewahlt, die geschlechtergerechte Sprache in
Wort und Bild beriicksichtigen

e Schulungen zur Relevanz und zum Einsatz
geschlechtergerechter Sprache anbieten
(iber BUND-Akademie fiir Enrenamtliche/
Fortbildungen fiir Hauptamtliche/Erstattung von
externen Angeboten)

Wie messen wir den Erfolg?
e Datenerhebung zu Schulungen durch BGSt
e Befragung von Aktiven
® Befragung von Menschen auBerhalb des BUND,
bspw. Journalist*innen, am Info-Stand auf Demos,
bei der Mitgliederwerbung

INDIKATOREN

1. Gendergerechtigkeit in Wort und Bild ist
explizit im Corporate Design verankert und
wird auch bei Auftragsvergabe umgesetzt.
(ja/nein) (kann bei ,ja" in Zukunft entfallen)

2. Angebote von Schulungen zur geschlechter-
gerechten Sprache bestehen (ja/nein).

3. Viele Menschen fiihlen sich durch Wort und
Bild gesehen und angesprochen.

4. Menschen auBerhalb des BUND nehmen
den Verband diverser wahr (strukturierte
Interviews).

Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)

Zu 1. und 2.: Bericht der BGSt; zu 3.: nach 2 Jahren Frage im
Aktiven-Newsletter mit Bitte um Kritik und Verbesserungs-
vorschlage; zu 4.: nach 3 Jahren eine Befragung von
wenigstens 20 Personen auBerhalb des BUND.

4 Stand: Schon heute wird in Pressemitteilungen mit Gendersternchen gegendert. Bilder werden ebenfalls so weit méglich

geschlechtergerecht ausgewdbhlt.
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5.3.2 Genderperspektive bei der
Entwicklung von fachlichen/
politischen Forderungen und
Lésungen explizit mitdenken

Zielgruppe: Haupt- und Ehrenamt, insbesondere
Bundesarbeitskreise

Wo wollen wir hin?

Menschen in unterschiedlichen Lebenssituationen, insbe-
sondere Manner und Frauen, aber auch Alte und Junge etc.
erleben Umwelt- und Nachhaltigkeitsprobleme unter-
schiedlich. Der BUND vertritt nicht nur die Sichtweise
einer bestimmten gesellschaftlichen Gruppe, sondern greift
die unterschiedlichen und meist komplementdren Sicht-
weisen auf, um zu ganzheitlichen, nicht-diskriminierenden
Losungen zu kommen.

Wo ist das Problem?

Aufgrund ihrer unterschiedlichen Lebenssituationen, nicht
zuletzt bedingt durch gesellschaftliche Rollenzuschrei-
bungen, erfahren Manner und Frauen Umweltprobleme
oft unterschiedlich. Diese unterschiedlichen Perspektiven
nicht explizit aufzugreifen, verengt die Sichtweisen und
macht den Verband fiir diejenigen unattraktiv, die sich in
seinen Analysen und Forderungen nicht wiederfinden.

Fragen zur Reflexion

¢ Sind bei Problembeschreibungen und der
anschlieBenden Formulierung von BUND-Forderungen
die unterschiedlichen Lebensrealitdten, Sichtweisen
und Préferenzen der Geschlechter explizit
beriicksichtigt worden?

® [st bei der Formulierung von Forderungen gepriift
worden, wie diese sich angesichts der weitgehend
geschlechtsspezifischen Rollenzuweisung auf die
Belastung der verschiedenen Geschlechter
auswirken? Wurde die ,Feminisierung der Umwelt-
verantwortung”® vermieden?

Was tun?

® |nhaltliche Beschaftigung mit Genderaspekten von
BUND-Themen (z. B. Mobilitat, Kreislaufwirtschaft,
Klimagerechtigkeit) im Rahmen von extra zu diesem
Zwecke geplanten Workshops

e Einen BUND-spezifischen Leitfaden fiir Menschen
entwickeln, die eine Position etc. schreiben, sodass
Genderaspekte durchgehend mitgedacht werden

e Neue Forderungen/Zielformulierungen unter
Berlicksichtigung der unterschiedlicher
Geschlechter-Betroffenheiten formulieren

® Durchfiihrung von Problemanalysen und der
Entwicklung von Forderungen im Sinne eines Gender
Impact Assessments (GIA)®

e Durchfiihrung eines (Drittmittel-)Projekts, welches
von vornherein ein GIA als zentrales Element der
Fragestellungen, der Dateninterpretation und der
Formulierung von Schlussfolgerungen und
Empfehlungen integriert (dieses kann Haupt- und
Ehrenamtlichen als Lernwerkstitte dienen)

Wie messen wir den Erfolg?

® Dokumentation von Workshops, die konkret
Genderaspekte beriicksichtigt haben

® Dokumentation der Bemiihungen um die
Umsetzung eines GIA

e Dokumentation zur Beriicksichtigung der
Genderperspektive bei der Erstellung von
fachlichen/politischen Forderungen und Lésungen

® Umweltverantwortung, d. h. Strategien zur Verminderung von Umweltproblemen, wird hédufig implizit und explizit an Privathaushalte
iibertragen - fiir die Koordination und Durchfiihrung der dort anfallenden Arbeiten sind mehrheitlich noch immer Frauen zustdndig.
Demnach bliebe die Verantwortung fiir Umweltschutz primdr an Frauen hdngen. Siehe
https;//www.umweltbundesamt.de/sites/default/files/medien/publikation/long/2324.pdf, S. 22
https://www.umweltbundesamt.de/sites/default/files/medien/1410/publikationen/2017-09-25_gender_nachhaltigkeit_0.pdf, S. 8.

¢ Ein Gender-Impact-Assessment ist ein Instrument, mit dem anhand verschiedener Dimensionen systematisch gepriift wird, inwiefern sich
bestimmte MaBnahmen, Projekte und Prozesse geschlechtsspezifisch auswirken .
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INDIKATOREN

1

. Anzahl der Workshops zu BUND-Themen, in

denen Genderaspekte explizit Thema waren

. Projekt mit GIA eingereicht (ja/nein)

(kann bei ,ja" in Zukunft entfallen)

. Schulungen zum GIA haben stattgefunden

und werden weiter angeboten (ja/nein)

. Es gibt eine vorldufige GIA-Checkliste (Template)

fiir fachliche Positionen im BUND, ein auf den
bisherigen Erfahrungen beruhender Leitfaden ist
in Arbeit (ja/nein)

. Neue BUND-Forderungen beriicksichtigen die

Genderperspektive (ja/teils-teils/nein)

Datenbedarf (+ Verfiigbarkeit)

Bisher liegen keine Daten vor (auch weil das GIA fiir den
BUND neu ist). Daten zu 1. bis 4. kénnten in der BGSt mit
Zuarbeit des WB und BV zusammengestellt werden, fiir 5.

ware eine Analyse der BUND-Forderungen, bspw. in den

BUND-Positionen notwendig.
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5.3.3 Untersuchung von BUND-Positionen
auf ihre Gender-Sensibilitét

Zielgruppe: Wissenschaftlicher Beirat und
Bundesarbeitskreise

Wo wollen wir hin?

Gendergerechtigkeit im Sinne der Aufnahme unterschied-
licher Problemperspektiven und der Berlcksichtigung der
Gender-Auswirkungen in den Forderungen ist fiir alle
BUND-Gremien zu einer systematisch verfolgten Routine
geworden. Das gilt fiir BUND-Positionen ebenso wie fiir
die Entwicklung und Evaluierung von Projekten und
Konzepten.

Wo ist das Problem?

Bisher erfolgt die Beriicksichtigung von Genderaspekten
bei der Formulierung von Positionen, Forderungen und
Politikempfehlungen in der Regel nicht bzw. nicht explizit.
Unterschiedliche Geschlechterperspektiven nicht explizit
aufzugreifen, verengt jedoch Sichtweisen, und birgt die
Gefahr, dass Positionen des BUND mit ihren Forderungen
und Politikempfehlungen durch die mannliche Sichtweise
gepragt sind und z. T. an den Bediirfnissen von Frauen,
inter, trans und nicht-bindren Personen vorbei gehen oder
diese sich mit den Analysen und Forderungen nicht identi-
fizieren kdnnen.

Fragen zur Reflexion

e Beinhalten Positionen, Forderungen und
Politikempfehlungen bereits Genderaspekte?
Wenn ja, welche? Wenn nein, welche miissten
sie beriicksichtigen?

® Wie kdnnen wir unsere Perspektiven inhaltlich
erweitern? Wer muss noch mitdiskutieren, gefragt,
zur Debatte eingeladen werden?

e Welche Formulierungen miissen gewahlt werden,
damit sich alle Menschen angesprochen und
gesehen flihlen?

Was tun?

° Uberpr[]fung einzelner, bestehender BUND-Positionen
auf maégliche nichtbeachtete geschlechtsspezifische
Auswirkungen. Die Uberpriifung kénnte mit einem
GIA erfolgen und anhand dieses Beispiels der
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UBER-
PRUFUNG

BESTEHENDER
POSITIONEN

Mehrwert eines solchen systematischen Vorgehens
erfahrbar gemacht werden (Sensibilisierung und
Methodenvermittlung). Da BUND-Positionen auf
eine Giltigkeit von 10 Jahren und mehr angelegt
sind, bieten sie sich fiir eine exemplarische Uber-
priifung besonders an.

® |n den Beratungen zu BUND-Publikationen wird
die Unterschiedlichkeit der Geschlechterperspektiven
auf dkologische Herausforderungen explizit
aufgegriffen.

e Die BUND-Forderungen werden wahrend ihrer
Erstellung und auch im Vorfeld ihrer Veroffent-
lichung unter dem Aspekt ihrer Belastung fir
Frauen- und Mannerrollen diskutiert und gegen-
gecheckt.

Wie messen wir den Erfolg?
e Dokumentation der Uberpriifung und ggf. Anpassung
von BUND-Positionen

INDIKATOREN
1. Eine BUND-Position wurde mit Hilfe des GIA
uberpriift und dabei die Methode einer groBeren
Gruppe aus Haupt- und Enrenamt vermittelt
(ja/nein)
2. Anteil der aktuell gliltigen BUND-Forderungen,
die Gberpriift und ggf. angepasst wurden (%)

Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)

Noch liegen keine Informationen vor, da es bisher keine
Uberpriifungen oder Umsetzungen des GIA gab. Jedoch
leicht zu erheben: Informationen zu 1. wiirden WB und
BGSt, zu 2. vor allem dem WB vorliegen, sobald die
MaBnahme umgesetzt wird.



5.3.4 Geschiitzte Rdume schaffen

Zielgruppe: Frauen, inter, trans und nicht-bindre
Personen aus Haupt- und Ehrenamt

Wo wollen wir hin?

Frauen, inter, trans und nicht-bindren Personen aus Haupt-
und Ehrenamt finden im BUND die Rdume, die sie sich fiir
ihr Engagement wiinschen. Sie konnen Gedanken, Meinungen
und Ideen frei auBern, ohne Angst vor Abwertung.

Wo ist das Problem?

Dass verletzende AuBerungen fallen, Frauen sexualisiert
und nicht ernst genommen werden, ist alltdglich und passiert
auch im BUND. Durch andere hier genannte MaBnahmen
kann dem entgegengewirkt, verletzendes Verhalten aber
von heute auf morgen nicht génzlich verhindert werden.
Die Thematisierung von geschlechtsspezifischer Diskrimi-
nierung kann Prozesse lostreten, die Diskriminierung
reproduzieren und ggf. retraumatisierend wirken.

Fragen zur Reflexion
® Welche Angebote bietet der BUND Betroffenen
von Verletzungen?
® Welche Angebote schaffen wir fiir Haupt- und
Ehrenamtliche, um Verletzungen zu vermeiden?

Was tun?

® Frauen, inter, trans und nicht-bindren Personen aus
Haupt- und Ehrenamt stdrken, gemeinsame
Strategien von und fiir Betroffene entwickeln

® |n geschiitzten Rdumen kdnnen Betroffene sich
austauschen, gegenseitig unterstiitzen und
Strategien entwickeln.

e Geschiitzte Austauschrdume kdnnen als eigene
Veranstaltung z. B. in Form von Workshopangeboten
stattfinden oder als Angebot im (informellen)
Programm anderer Veranstaltungen implementiert
werden, beispielsweise im Rahmen von Wochen-
endveranstaltungen wie BDV, Gremiensitzungen
oder thematischen Veranstaltungen.

Wie messen wir den Erfolg?
® Dokumentation des Angebots an geschiitzten
Raumen bei Veranstaltungen des BUND

® Befragung von Frauen, inter, trans und nicht-bindren
Personen zur Zufriedenheit mit Angeboten des BUND
mit Blick auf geschiitzte Rdume, z. B. als Teil von
Feedbackfragebdgen bei Wochenendveranstaltungen

INDIKATOREN

1. Nachweis entwickelter Strategien von und fiir
Betroffene, z. B. durch Factsheets oder andere
Materialien, die zur Verfiigung gestellt werden
(Nachweis vorhanden: ja/nein)

2. Anteil an Wochenendveranstaltungen des
Bundesverbands, bei denen geschiitzte Raume
angeboten wurden (%)

3. Angebot bei den jeweiligen Veranstaltungen
wurde genutzt (ja/nein)

4. Zufriedenheit mit dem Angebot an geschiitzten
Rdumen:

(i) es war vorher schon sehr gut

(i) esist jetzt alles perfekt

(iii) besser geworden, aber noch nicht gut

(iv) es hat sich nichts getan

(v) ist schlechter geworden, kein guter Zustand

Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)

Noch liegen keine Informationen vor, die notigen Daten
fiir 1. bis 3. waren jedoch recht leicht zu erheben. 4. kénnte
in bestehende Feedbackbdgen (z. B. BDV) integriert werden.
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5.3.5 Gendergerechte Personalauswahl
Zielgruppe: Hauptamt

Wo wollen wir hin?

® Fiir neu zu besetzende Positionen wird die
geeignetste Person gefunden, unabhangig
von maglichen stereotypen Vorstellungen und
Vorurteilen.

e Personen, die an Bewerbungsverfahren (insbesondere
an der Auswahl) beteiligt sind, reflektieren eigene
Vorstellungen und mdégliche Verzerrungseffekte und
beriicksichtigen dies im Entscheidungsprozess.

Was ist das Problem?

® Bedingt durch stereotype Vorstellungen und
Vorurteile kann es zu Verzerrungseffekten bei der
Bewertung einer Person kommen. Dies kann dazu
fiihren, dass Personen im Vorfeld schon nicht unter
den Bewerber*innen wiederzufinden sind, mit denen
am Ende Gesprédche gefiihrt werden.

® |n den Gesprachen kann es dazu fiihren, dass
Bewerber*innen unbewusst negativer eingeschatzt
werden, unabhédngig von den Kompetenzen, die sie
fuir die Stelle mitbringen.

Fragen zur Reflexion
e Wer fiihrt die Bewerbungsgespriche (gemischt
besetztes Auswahlkomitee)?
e Sind mir eigene Vorurteile und Stereotype bewusst?
e Was kann getan werden, um die Personalauswahl
gender- und diversitatssensibel zu gestalten?

Was tun?

Hohe Gender- und Diversitdtskompetenzen der am Ent-
scheidungsprozess beteiligten Personen sind eine Grund-
voraussetzung fiir eine erfolgreiche gender- und diversi-
tatsgerechte Personalgewinnung. Daher missen diese

unter Beachtung folgender Punkte aufgebaut werden:

1.Stellenausschreibungen: Sie sind das Aushdngeschild
des BUND. Mit einer gendergerechten Formulierung
und Gestaltung von Stellenausschreibungen kénnen
die Chancen im Wettbewerb um Arbeitskréfte positiv
beeinflusst werden. Dabei sollten Formulierungen

32 Gleichstellung ist Verbandsaufgabe

geschlechtsneutral und allgemein gehalten werden
(siehe auch Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, AGG).

2.Anforderungsprofile: Anfertigung detaillierter ge-

schlechtsneutraler Anforderungsprofile auf Grundlage
der konkreten Arbeitsaufgaben einer Stelle. Solche An-
forderungsprofile bilden einen wichtigen Baustein fiir
ein modernes und transparentes Personalmanagement.
Sie sind nicht nur Grundlage fiir Auswahlverfahren,
sondern konnen auch Basis fiir Gesprache mit den und
Feedback an die Mitarbeiter*innen sein.

3.Auswabhlkriterien: Ableitung von Auswahlkriterien

direkt aus dem Anforderungsprofil der Stelle, wobei in
zwingend notwendige und zusatzliche Anforderungen
unterschieden werden sollte. Zusatzlich sollen beriick-
sichtigt werden, welche Abschliisse/Weiterbildungen
eine Person aufgrund ihrer Positionierung/Diskriminie-
rung nicht machen konnte und wie hoch der Anteil an
Sorgearbeit in ihrem Leben ist/war. Damit kann ein
relativ objektiver MaBstab fiir die Einschatzung des
Personals gefunden werden. Personen werden so anhand
ihres Qualifikationsprofils vergleichbar. Fiir Verzerrungen
anfallige personliche Eigenschaften treten in den
Hintergrund.

4.Bewerbungsgesprache: Fiir die Bewerbungsgesprache
kann aufbauend auf den Kriterien eine Checkliste er-
stellt werden. Gerade im Einstellungsgesprach wirken
sich aufgrund der persénlichen Interaktion unhinter-
fragte Vorverstandnisse oft subtil und auf die Qualitat
der Entscheidung nachteilig aus. Eine quotierte Besetzung
und eine einheitliche Checkliste fiir die Gesprache
konnen dieser Tendenz entgegen-wirken.

Fiir ausgeschriebene und besetzte Stellen kdnnen in ano-
nymisierten Auswertungen Gender- und Diversitatsaspekte
erfasst werden, sofern sie von den Bewerber*innen ange-
geben werden. Die Auswertung ermdglicht bei Bedarf/
Notwendigkeit eine Reflexion und Anpassung der Personal-
auswahl (inkl. Ausschreibung).

Wie messen wir den Erfolg?
® Dokumentation von Bewerbungsverfahren inkl.
Auswertung von Gender- und Diversitatsaspekten



® Dokumentation gender- und diversitatssensibler
Schulungen zur Personalauswahl (Anzahl, Teil-
nehmende)

INDIKATOREN

1. In der BGSt gibt es ein standardisiertes gender-
und diversitatssensibles Verfahren fiir die
Personalauswahl, das auf Wunsch und bei Bedarf
auch den Landesgeschaftsstellen zur Verfligung
gestellt wird (ja/nein) (kann bei ,ja" in Zukunft
entfallen)

2. Erfassung gender- und diversitatssensibler
Schulungen zur Personalauswahl fiir Personen
in der BGSt, die mit Personalauswahl betraut
sind (u. a. Fiihrungskréfte, Betriebsrat) (ja/nein)

3. Fiir ausgeschriebene und besetzte Stellen werden
in anonymisierten Auswertungen Gender- und
Diversitatsaspekte erfasst, sofern sie von den
Bewerber*innen angegeben werden (ja/nein)

Datenbedarf (+ Verfiigbarkeit)

Erfassung der Schulungen erfolgt bereits in der BGSt,
Auswertung der Bewerbungen muss neu geleistet werden.
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5.3.6 Gender-Aspekte in Team-
entwicklungsmaBnahmen
integrieren

Zielgruppe: Haupt- und Ehrenamt

Wo wollen wir hin?

Teamentwicklung zielt darauf ab, die Wirksamkeit des
Teams und die Zusammenarbeit und Beziehungen innerhalb
des Teams zu verbessern, mit dem Ziel, Effektivitdt und
Effizienz zu steigern - bei gleichzeitigem Wohlbefinden
und Freude an der Arbeit.

Bei der Weiterentwicklung eines Teams wird (vermehrt)
gendersensibel auf die Personen in der Gruppe geblickt,
und es werden mogliche MaBnahmen erarbeitet, die eine
Teilhabe aller ermdglichen. Ziel ist es, dass Menschen im
BUND gerne miteinander zusammenarbeiten, sich positives
wie kritisches Feedback geben kdnnen, gemeinsam Neues
entwickeln und Altes weiterentwickeln, Freude am Austausch
haben und neben dem fachlichen Austausch auch ein
persénliches Wort gewechselt werden kann (wenn die
beteiligten Personen dies wiinschen).

Wo ist das Problem?

Teamentwicklung findet im BUND derzeit selten statt.
Zumeist trifft sich eine Gruppe von Menschen und beginnt
mit der Bearbeitung einer Aufgabe, ohne zunichst lber
Erwartungen, Wiinsche und Grenzen der Einzelpersonen
gesprochen zu haben oder ein gemeinsames Ziel zu
definieren. Selten wird die Arbeit im Team wéhrend eines
Projektes/Prozesses reflektiert, tberpriift und bewertet.
Und noch seltener wird dabei ein gendersensibler Blick
eingenommen. Derzeit gibt es Teamentwicklungsprozesse
eher im Haupt- als im Ehrenamt.

Fragen zur Reflexion

e Wurden bei uns schon einmal MaBnahmen zur
Teamentwicklung umgesetzt?

e Wann wurden bei uns das letzte Mal MaBnahmen
zur Teamentwicklung umgesetzt?

e Wird bei der Planung von Teammeetings auf
gendersensible Formate, Methoden, Zeiten etc.
geachtet, die Teilnahme und Teilhabe aller
ermdglichen?

e Achten wir ausreichend auf inklusive Sprache und
Methoden, Materialien und Diskussionskultur?
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Was tun?

Bei Einrichtung neuer Teams/Arbeitsgruppen im Ehren-
und Hauptamt werden bei einem ersten Treffen zundchst
Erwartungen, Wiinsche, Grenzen geklart und gemeinsame
Ziele formuliert.

Bei bestehenden Teams werden zwischendrin Treffen
eingebaut, die das gemeinsame Arbeiten reflektieren, das
Gute stérken und das Verbesserungsfahige herausarbeiten.
In beiden Fillen flieBen gendersensible Kriterien in die
Anfangskldrung, in die Uberpriifung und die Bewertung
der Teamarbeit ein.

Maogliche Kriterien sind:

® Beteiligung von Frauen und Ménnern in den Teams
gleichermaBen maglich (Zugang wie Ort/Zeit,
Redeanteile, Geschlechterverteilung u. a.)

e Unterschiedliche Ausgangslagen von Frauen und
Mannern im Team und bezogen auf die Inhalte/
Aufgaben der Gruppe analysieren

e Ungleichheitsstrukturen im Team/in der Gruppe
anschauen sowie bzgl. der Inhalte/Aufgaben der
Gruppe (Qualifikation, Position, Rollen, u. a.)
reflektieren

Wo nétig, werden Bausteine zur Sensibilisierung in Team-
entwicklungsmaBnahmen aufgenommen. Dies kénnen z. B.
Gesprache zu bestimmten Themen zunéchst in ,gegender-
ten" Gruppen sein, um danach (iber die Diskussionen zu be-
richten und unterschiedliche Schwerpunkte zu reflektieren.

Wie messen wir den Erfolg?
® Dokumentation von Treffen, die Ziele, Erwartungen,
Wiinsche, Beteiligungsmdglichkeiten und Grenzen,
Vereinbarungen zu Kommunikationswegen und
-weisen umfasst
e Befragung von Gruppenmitgliedern zur Zufriedenheit
mit Gruppenprozessen, Arbeitsplanung und -ablauf

INDIKATOREN
1. Das erste Treffen von neuen Gruppen wird immer
dokumentiert. Die Dokumentation enthalt z. B.
Ziele, Erwartungen, Wiinsche, Beteiligungsmog-
lichkeiten und Grenzen, Vereinbarungen zu
Kommunikationswegen und -weisen
(ja/teils-teils/nein)



2. Bei bestehenden Gruppen/Teams findet ein
Treffen pro Jahr statt, in dem die gemeinsame
Arbeit reflektiert wurde und Vereinbarungen
fiir die kiinftige Zusammenarbeit festgehalten
werden. Dieses Treffen wird dokumentiert
(ja/teils-teils/nein)

3. Zufriedenheit mit Arbeitsplanung und -ablauf
(i) es war vorher schon sehr gut
(ii) es ist jetzt alles perfekt
(iii) besser geworden, aber noch nicht gut
(iv) es hat sich nichts getan
(v) war und ist kein guter Zustand
Offene erganzende Antwortmaglichkeit

Datenbedarf (+ Verfiigbarkeit)

Dokumentation der Gruppe, Erfassung von Zufriedenheit
mit Gruppenprozessen (Befragung, Feedback) muss in der
Regel neu geleistet werden, die Informationen zusammen-
zufiihren wére recht aufwendig.
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5.4 Organisationskultur:
Schulungen

Ein Zugang zur Verdnderung ist das Ermdglichen von
Schulungen, Selbstreflexionserfahrungen und Diskussionen
in einem offenen Miteinander. Dafiir braucht es u. a. Ver-
trauen und eine gemeinsame Sprache, denn nur so kann
Verstdndnis und Verstehen fiir verschiedene Erfahrungen,
Lebensrealitdten und Sichtweisen wachsen. Daher werden
in diesem Kapitel Vorschlage fiir verschiedene Schulungen
gemacht.

5.4.1 Modul fir ,Fit fir die Fihrung”-
Schulung: Gendersensible
Haltung - Diskussionskultur

Zielgruppe: Alle Aktiven des BUND (Gesamtverband),
die regelmaBig in Gremien aktiv sind

Wo wollen wir hin?

Aktive des BUND, die regelmdBig in Gremien aktiv sind,
sind fiir verschiedene Kommunikationsstile (z. B. status-
vs. beziehungsorientiert) sensibilisiert; sie kennen unterschied-
liche Kommunikationsstile, erkennen diese im Alltag und
finden einen fiir sie passenden Umgang damit. Diskussionen
in Gremien werden effizient, effektiv, zielfiihrend und wert-
schatzend gefiihrt.

Wo ist das Problem?

Immer wieder kommt es zu ausgrenzenden Diskussionen
aufgrund von Inhalten, Kommunikationsstilen, Worten/
Begriffen, Verletzungen und dem Umgang damit. Das muss
keine Absicht sein und kann in der Hitze der Diskussion
geschehen, zeugt aber trotzdem von mangelnder Sensibili-
sierung. Um dies zu verdndern, wird neben einer allgemeinen
Schulung zu Diskussionskultur und Gender auch ein
Schulungsanteil zu ,Selbstreflexion” bendtigt - mit der
Intention, das eigene Kommunikationsverhalten kritisch
zu untersuchen und an den Ergebnissen zu wachsen.

Fragen zur Reflexion

e Nehme ich unterschiedliche Kommunikationsstile
bewusst wahr?
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® Habe ich schon ausgrenzende Diskussionen erlebt?
Wer wurde ausgegrenzt und woran lag dies?

e Was unternehme ich in Situationen, in denen ich
bemerke, dass eine Diskussion ausgrenzend ist?

Was tun?

Eine Schulung zum Thema ,Gendersensible Haltung -
Diskussionskultur" anbieten. Das Schulungsmodul sensi-
bilisiert fiir verschiedene Kommunikationsstile. Die Teil-
nehmenden kénnen durch praktische Ubungen den
Umgang mit diesen erproben und die Wirkung verschiedener
Kommunikationsstile erleben und reflektieren. Das Modul
beinhaltet eine Mischung aus theoretischem Input,
praktischen Ubungen und Reflexionen sowie dem eigenen
Erleben unterschiedlicher Kommunikationsstile. Durch
das Kennenlernen von Modellen in Verkniipfung mit
praktischen Ubungen erhalten Teilnehmende methodisches
Handwerkszeug flr den Umgang mit unterschiedlichen
Kommunikationsstilen.

Wie messen wir den Erfolg?
® Dokumentation stattgefundener Schulungen
inkl. bestimmter Kennzahlen/Kriterien zu den
Teilnehmenden
® Befragung der Teilnehmenden

INDIKATOREN

1. mind. zwei Schulungen pro Jahr werden
angeboten (ja/nein)

2. pro Jahr haben mind. 16 Teilnehmende die
Schulung vollstidndig absolviert (ja/nein)

3. nach flinfjahriger Durchfiihrung gab es
Teilnehmende aus allen Landesverbanden,
aller Engagementebenen und Geschlechter
(ja/nein)

4. nach fiinfjahriger Durchfiihrung ist das
Geschlechterverhaltnis zwischen Frauen und
Mannern in etwa ausgeglichen (ja/nein)

5. Zufriedenheit mit der Schulung nach 1 Jahr:
Befragung der Teilnehmenden: ,Konntest du das
Gelernte anwenden und was hast du nach der
Teilnahme (anders) erlebt?" (ja/teils-teils/nein,
offene erganzende Antwortmdaglichkeit)



Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)
Engagementebene miisste in Teilnahmeliste oder Feedback-
Sheet zusitzlich erfasst werden; Befragung nach einem
Jahr misste neu durchgefiihrt werden; die Zahlen fiir 1. und
2. sollten verfligbar sein.

KOMMUNIKATIONS-
CTILE
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5.4.2 Fortbildungszuschiisse fir
mehrtégige Gender-Schulungen

Zielgruppe: Alle Aktiven des BUND (Gesamtverband),
die regelmaBig in Gremien aktiv sind

Wo wollen wir hin?

Aktive des BUND, die regelmaBig in Gremien aktiv sind, sind
fachlich und auf der Verhaltensebene fiir Gender-Themen
und -Dimensionen sensibilisiert und sind befdhigt, diese in
ihrer Arbeit einzubringen bzw. wissen, wie angemessen auf
gender-unsensibles Verhalten zu reagieren ist. Um an
entsprechenden Schulungen teilzunehmen, werden Aktive
finanziell unterstiitzt.

Wo ist das Problem?

Gender-Aspekte werden in der fachlich-inhaltlichen Arbeit
nicht immer von vorneherein mitgedacht. Gender-
unsensibles Verhalten wird in der Zusammenarbeit nicht
immer als solches erkannt oder Betroffene bzw. Beob-
achtende wissen in solchen Situationen nicht, wie sie
angemessen darauf reagieren sollen. In Gender-Schulungen
werden diese Themen bearbeitet. Allerdings ist es den Aktiven
nicht immer maoglich, die Kosten fiir die Schulungen selbst

zu tragen.

Fragen zur Reflexion
® Wie hdufig nehme ich gender-unsensibles Verhalten
im BUND war?
e Wie verhalte ich mich, wenn ich gender-unsensibles
Verhalten wahrnehme? Bin ich mit meiner Reaktion
zufrieden oder wiirde ich gerne anders reagieren?

Was tun?

e Einrichtung eines Fonds fiir Fortbildungszuschiisse,
die nach bestimmten, gemeinsam vereinbarten
Kriterien vergeben werden. (Fiir Mitglieder des WBs
gibt es bereits Fortbildungszuschiisse, die genutzt
werden kénnen.)

Wie messen wir den Erfolg?
e Dokumentation der Abrufung von Fortbildungs-
zuschiissen
e Befragung von Aktiven
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INDIKATOREN
1. Anzahl der besuchten Schulungen, die komplett
absolviert wurden
2. Summe, die an Fortbildungszuschiissen
bereitgestellt (€) und abgerufen wird (%)
3. Zufriedenheit mit gendersensiblem Umgang:
(i) es war vorher schon sehr gut
(i) esist jetzt alles perfekt
(iii) es ist besser geworden, aber noch nicht gut
(iv) es hat sich nichts getan
(v) es war und ist kein guter Zustand
(offene ergdnzende Antwortmaglichkeit)

Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)

Fiir subjektive Zufriedenheit ware eine Befragung notig,

flir die quantitativen Indikatoren sind Zahlen leicht zu
erheben/zu dokumentieren.




5.4.3 TurnusmaBige Schulung bzw.
Coaching zur Sensibilisierung in
Bezug auf Gender/Sexismus fir
den Bundesvorstand sowie
Entwicklung eines Schutzkonzepts

Zielgruppe: der gesamte Bundesvorstand

Wo wollen wir hin?

Der Vorstand kennt seine Fiirsorgepflicht, erkennt gender-
unsensibles Verhalten als solches, und wei3, wie angemessen
auf solches Verhalten zu reagieren ist, um eine Arbeits-
atmosphare und Arbeitsbedingungen zu schaffen und vor-
zuleben, in denen sich alle sicher, wertgeschatzt und
gehort fiihlen.

Wo ist das Problem?

Jeder Mensch hat andere Erfahrungen mit den Strukturen
und Menschen im BUND. Wahrend die einen sich von
Beginn an integriert, gesehen und gehért fiihlen, ergeht es
anderen nicht so. Mit der Genderbrille auf dieses Phano-
men geschaut, kann das daran liegen, dass die Voraus-
setzungen und Bedingungen fiir die Geschlechter ungleich
sind und zudem das Verstandnis lber (verschiedene) Be-
diirfnisse der verschiedenen Geschlechter nur wenig oder
nicht vorhanden ist. Daher wird auch gender-unsensibles
Verhalten nicht immer als solches erkannt. Betroffene und
Beobachtende solcher Situationen sind oft hilflos und
wissen nicht, wie sie angemessen darauf reagieren sollen.
Es besteht kein gemeinsam abgestimmtes Vorgehen in
konkreten Fallen.

Fragen zur Reflexion

® Wie haufig nehme ich gender-unsensibles
Verhalten im BUND war?

® Wie verhalte ich mich, wenn ich gender-unsensibles
Verhalten wahrnehme? Bin ich mit meiner Reaktion
zufrieden oder wiirde ich gerne anders reagieren?

e WeiB3 ich, an wen ich mich wenden kann, wenn
ich mir Unterstlitzung/Hilfe im Nachgang einer
Situation wiinsche?

Was tun?
e Ein Fiirsorge- und Schutzkonzept fiir den BUND
entwickeln und umsetzen

® |Im Rahmen des Konzepts Ansprechpersonen
benennen, die auch fiir Gender- und Diversitats-
themen zustandig sind

* |Im Rahmen der externen Prozessbegleitung
Schulungen und Coachings fiir den Bundesvorstand
zur Sensibilisierung, ihrer Flrsorgepflicht und
konkreten Handlungsoptionen im Falle gender-
unsensiblen Verhaltens anbieten

Wie messen wir den Erfolg?
e Dokumentation von Schulungen und Coachings
® Befragung des Bundesvorstands
e Befragung von Aktiven

INDIKATOREN

1. Der BUND hat ein Fiirsorge- und Schutzkonzept
(ja/nein) (kann bei ,ja" in Zukunft entfallen)

2. Alle Vorstandsmitglieder wurden zur
Sensibilisierung von Gender/Sexismus gecoacht
bzw. geschult (ja/nein)

3. Alle Vorstandsmitglieder fiihlen sich befdhigt,
auf gender-unsensibles Verhalten angemessen
zu reagieren (ja/teils-teils/nein)

4. Zufriedenheit mit einer wertschatzenden, sicheren
Arbeitsatmosphare bei Veranstaltungen:

(i) es war vorher schon sehr gut

(i) esist jetzt alles perfekt

(iii) es ist besser geworden, aber noch nicht gut
(iv) es hat sich nichts getan

(v) es war und ist kein guter Zustand

Offene ergdnzende Antwortmaglichkeit

5. Liste von Ansprechpersonen fiir Gender und
Diversitét verfligbar (ja/nein)

Datenbedarf (+Verfuigbarkeit)

Daten zu 1., 2. und 5. lassen sich leicht erheben, fiir 3. wére
eine Befragung des Bundesvorstands nétig; fiir 4. ware eine
Befragung von Teilnehmenden bei BUND-Veranstaltungen,
z. B. als Teil bestehender Feedbackfragebdgen, notig.
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5.5 Organisationskultur:
Diskussions- und Feedbackkultur

Kommunikation ist nicht nur Schlissel fiir Veranderungen,
sondern auch Seismograf fiir die Kultur in einer Organisation.
Wer spricht mit wem Gber was und wie? Wer kann und
darf Riickmeldungen geben und wie? Wie kénnen diese
positiv und kritisch gegeben werden? Und was passiert mit
dem Feedback? In diesem Kapitel werden MaBnahmen-
vorschlage unterbreitet, die die Kommunikationskultur im
BUND bereichern kdnnen und sollen, damit eine offene
Diskussionskultur fiir alle entsteht.

5.5.1 Teilnehmende Beobachtung zur
Reflexion der Diskussionskultur
sowie der Arbeits- und Gespréchs-
atmosphdére

Zielgruppe: Haupt- und Ehrenamt

Wo wollen wir hin?

Eine fiir alle angenehme Arbeits- und Gesprachsatmosphare
sowie konstruktive Diskussionskultur. Jede*r kann Beitrdge
zur Diskussion leisten, die gehdrt und ernstgenommen
werden und jede*r kann sich beteiligen, ohne sich dabei
unwohl zu fiihlen.

Wo ist das Problem?

Im Eifer einer inhaltlichen Diskussion kommt es vor, dass
die Diskussionskultur leidet oder die Arbeits- und
Gesprachsatmosphéare nicht mehr fiir alle Teilnehmenden
angenehm ist — dies aber nur Einzelnen bewusst wird,
wahrend andere Teilnehmende es nicht bemerken.

Fragen zur Reflexion

® Was war an der Diskussion gut, kritisch, verletzend,
darf so nie wieder vorkommen?

® Wie kdnnen wir gemeinsam unsere Arbeits- und
Diskussionskultur reflektieren, ohne Menschen zu
verletzen und in Schuldzuweisungen zu verharren?

* Wie gelingt es, die eigene Verantwortung fiir
Diskussionsbeitrage oder auch Witze am Rande
zu starken?
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® Wie konnen wir potenzielle individuelle und
subjektive Verletzlichkeiten friihzeitig erkennen?

Was tun?

Problembewusstsein fiir Verdnderungen in der Arbeits-
und Gesprdchsatmosphdre sowie bei dominantem
Diskussionsverhalten schaffen. Bei Sitzungen und Treffen
ist jeweils eine Person dafiir zustdndig, anhand einer
Checkliste besonders auf Atmosphare, Diskussionskultur
etc. zu achten und zum Abschluss Feedback an die Gruppe
zu geben.

Wie messen wir den Erfolg?
e Befragung von Teilnehmenden

INDIKATOREN

1. Eine Checkliste wurde erstellt (ja/nein)

2. Die Checkliste wird regelmaBig genutzt
(ja/teils-teils/nein)

3. Beobachtungen werden regelmaBig mit der
Gruppe geteilt, und die Diskussionskultur wird
auf dieser Basis in der Gruppe reflektiert
(ja/teils-teils/nein)

4. Zufriedenheit mit der Sitzungsatmosphare
(i) es war vorher schon sehr gut
(i) es ist jetzt alles perfekt
(iii) es ist besser geworden, aber noch nicht gut
(iv) es hat sich nichts getan
(v) es war und ist kein guter Zustand
Offene ergdnzende Antwortmadglichkeit

Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)
RegelmaBige Befragungen von Teilnehmenden wéren notig.



5.5.2 Feedbackrunden und Wie messen wir den Erfolg?

Méglichkeiten fir ® Dokumentation nicht-namentlicher
nicht-namentliches Feedback Feedbackmdglichkeiten
etablieren e Befragung von Hauptamtlichen und Aktiven

Zielgruppe: Haupt- und Ehrenamt

INDIKATOREN

Wo wollen wir hin? 1. Es gibt klare Feedbackregeln (ja/nein)
Zu einer Feedbackkultur, in der alle auf die fiir sie angemessene 2. Feedbackrunden finden regelmaBig statt
und bevorzugte Weise konstruktiv Feedback geben kdnnen. (ja/teils-teils/nein)
Dafiir sind gezielt Raume/Mdglichkeiten vorhanden und 3. Maglichkeiten fiir nicht-namentliches Feedback
Feedbackgebende vertrauen darauf, dass ihr Feedback nicht im Haupt- und Ehrenamt bestehen
ungehort verpufft. (ja/teils-teils/nein)

4. Maoglichkeiten fiir nicht-namentliches Feedback
Wo ist das Problem? im Haupt- und Ehrenamt sind bekannt
Da im BUND oft die inhaltliche Arbeit im Vordergrund (ja/teils-teils/nein)

steht, kommt es vor, dass Feedbackrunden, z. B. aus Zeit-

mangel, gestrichen werden oder nicht eingeplant sind.

Auch mit gelebter Feedbackkultur ist es nicht fiir jede*n in Datenbedarf (+ Verfigbarkeit)

jeder Situation mdoglich, offenes Feedback ohne Angst Daten sind bisher nicht erhoben, die Befragungen waren
oder Bedenken zu geben. aufwendig, Indikator 3. ist leicht zu erheben.

Fragen zur Reflexion
e Machen wir in meiner Gruppe/meinem Gremium
regelmaBig Feedbackrunden zum Ende eines Tages

oder zum Ende einer Veranstaltung/Sitzung etc.?
e Gibt es in meiner Gruppe/meinem Gremium

Feedback zu geben?
® |st es schon vorgekommen, dass Personen sich fiir
ihr Feedback rechtfertigen mussten?

Was tun?

(von Zeit zu Zeit) eine Mdglichkeit nicht-namentlich
® |n Gruppen klare Feedbackregeln besprechen
und etablieren

® RegelmiBige Feedbackrunden am Ende von té j

Workshops, Veranstaltungen oder Gremiensitzungen
® Formate fiir nicht-namentliches Feedback im

Haupt- und Ehrenamt schaffen und bekannt machen
e Etablierung einer BUND-Feedbackkultur mit
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6. Anhang

A) Unsere Sitzungskultur. Gleichstellung férdern einfach gemacht
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B) Glossar

Care-Arbeit/Care-Aufgaben

Der Begriff Care-Arbeit meint Kimmer- und Sorgearbeiten
wie Kinderbetreuung, Pflege, Haushalt, Reinigung etc. Diese
Aufgaben sind oft unbezahlt (z. B. in Familie und Nachbar-
schaft) oder schlecht bezahlt (prekdre Jobs im Bereich
Pflege, Betreuung oder Reinigung) und werden Gberwiegend
von FINTA*-Personen tibernommen (Care Gap). FINTA* steht
fiir Frauen, inter*, nicht-binar, trans® und agender - also alle
gesellschaftlich benachteiligten Geschlechter/ldentitaten.

Quelle:

Rosenberger, Sieglinde K./Sauer, Birgit (2004) (Hg.):
Politikwissenschaft und Geschlecht. Konzepte - Verkniipfungen -
Perspektiven. Wien. S. 252;
https://www.bpb.de/politik/innenpolitik/care-arbeit/

(Stand 14.03.2022).

Gender, soziales Geschlecht
siehe Kapitel 3

Gendersensibel, diversitatssensibel

Gender- und Diversitatssensibilitdt bedeutet, Personen in
ihrer Individualitdt wahrzunehmen und anzuerkennen, ohne
stereotypische Bewertungen und Zuschreibungen zu treffen.
Da wir gesellschaftlich durch Stereotype geprdgt sind, ist
hier Selbstreflexion und Weiterbildung ein wichtiger Schritt
zu mehr Gender- und Diversitatssensibilitat.

Quelle:
https;//www.zsb-os.de/fileadmin/zsbos/Toolbox/Diversitaetssensible_

Beratung.pdf

Perspektivenvielfalt

Eine Vielfalt unterschiedlicher Perspektiven kann dabei
helfen, dass unterschiedliche Aspekte und Bedarfe besser
berticksichtigt werden. Unterschiedliche Perspektiven
kdnnen zum Beispiel entstehen, wenn Personen aus
verschiedenen Gremien und Bereichen des BUND vertreten
sind (Gremien, Hauptamt, Projekte, BUNDjugend), aber
auch durch Beratung, Referent*innen oder Medien (Artikel,

Videos etc.) ,von auBen" kommen. Die Perspektivenvielfalt
sollten nicht nur unterschiedliche Bereiche des Verbandes
abdecken, sondern vor allem auch dazu beitragen, dass
gesellschaftlich benachteiligte Perspektiven nicht vergessen
werden.

Geschlechtsbezogene Verzerrungseffekte/
gender bias

Verzerrungseffekte (u. a. in Forschung und Wissenschaft)
entstehen durch Formulierungen, gedankliche Annahmen
oder statistische Fehler, die nicht unbedingt der Realitdt
entsprechen. Beispiele sind die grundsatzliche Annahme
der Unterschiedlichkeit zwischen Geschlechtern (z. B. im
Denken, Verhalten oder in Priferenzen), wo (méglicher-
weise) keine besteht; die Annahme der Gleichheit von
verschiedenen Geschlechtern, wo Gleichheit nicht vorhanden
ist (z. B. Annahme der Gleichheit trotz ungleicher Position
in der Gesellschaft) oder die unterschiedliche (Be-)Wertung
von Faktoren und Ergebnissen (z. B. Verhaltensweisen als
mehr oder weniger rational; ,weiblicher Fiihrungsstil” vs.
«individueller Fiihrungsstil” bei Fiihrungskraften).

Quelle:

Stangl, W. (2022). Gender Bias . Online Lexikon fiir Psychologie
und Pddagogik.

https://lexikon.stangl.eu/30369/gender-bias.

Stereotype, Vorurteile und
Diskriminierung

Stereotype sind die Uberzeugung, dass Eigenschaften
charakteristisch fiir eine Gruppe von Personen sind. Sie
konnen positiv oder negativ, wahr oder falsch, begriindet
oder unbegriindet sein. Sie beziehen sich auf eine Person
als Mitglied einer (so wahrgenommenen) Gruppe, nicht als
Individuum. Stereotype sind kulturell geprdgt und deshalb
tief in unser aller Denken verankert.

Vorurteile sind negative Einstellung und Erwartung
gegeniiber Mitgliedern einer (zugeschriebenen) Personen-
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gruppe. Vorurteile entstehen durch Stereotype, die nicht
reflektiert und hinterfragt werden.

Diskriminierung ist die aus Vorurteilen folgende
Handlung. Sie passiert im alltdglichen Miteinander oft un-
bewusst und unabsichtlich. Von Diskriminierung spricht
man, wenn aus einem Vorurteil und einem Machtgefalle
eine Benachteiligung entsteht (Diskriminierung = Vorurteil +
Macht + Benachteiligung). Machtgefille kénnen im BUND
beispielsweise entstehen, wenn Personen verschiedener
Geschlechter aufeinander treffen, unterschiedlich viel
Wissen/Erfahrung in einem Themenbereich vorhanden ist
oder zwischen Neulingen und langjdhrigen Aktiven.

Quellen:
https://ethz.ch/content/dam/ethz/associates/services/Anstel-
lung-Arbeiten/diversity/Gender%20und%20Stereotype/1-4_
deutsch_131202_eth_equal_einzelseiten_beiblatt A4.pdf
Scherr, A. (2016): https://www.bpb.de/shop/zeitschriften/
apuz/221573/diskriminierung-antidiskriminierung-begrif-
fe-und-grundlagen/

Marginalisiert/Marginalisierung: Marginalisie-
rung ist das gesamtgesellschaftliche ,an den Rand schieben”
und Unsichtbarmachen von Menschen (hier: auf Grund
von Merkmalen wie Geschlechtsidentitat, Herkunft, sozialem
Status, Behinderung etc.). Marginalisierung findet auf
verschiedenen Ebenen (z. B. durch Institutionen, unter-
schiedliche Zugdnge zu Ressourcen, zwischenmenschlicher
Umgang usw.) statt und wird z. B. durch den Bau von
preiswerteren Wohneinheiten in separaten Stadtteilen
auch geographisch deutlich. Marginalisierte Gruppen wer-
den deshalb weniger gehdrt und haben einen erschwerten
Zugang zu vielen Bereichen gesellschaftlichen Lebens wie
Arbeits- und Wohnungsmarkt, Mobilitat, Bildung, soziale
und kulturelle Teilhabe.

Quelle:
https;//www.liberties.eu/de/stories/was-bedeutet-marginalisie-
rung/44083

Privilegien sind Merkmale, die der gesellschaftlichen

Norm entsprechen (z. B. keine chronischen Erkrankungen
oder Behinderungen haben, studiert haben, cis und mann-
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lich sein, Deutsch als Erstsprache gelernt haben usw.). Sie
wirken deshalb selbstverstandlich und werden meistens
nicht bewusst wahrgenommen. Berdt und entscheidet
eine Personengruppe mit gemeinsamen Privilegien Uber
einen Sachverhalt, werden andere Perspektiven und Le-
bensrealitdten (marginalisierte Gruppen) héufig vergessen.

Quelle:
https://kulturshaker.de/privilegien/

Mikrodiskriminierungen/-aggressionen
sind alltdgliche Kommentare, Fragen, verbale oder non-
verbale Handlungen, die Uberwiegend marginalisierte
Gruppen treffen und negative Stereotype verfestigen. Sie
konnen sowohl absichtlich als auch unabsichtlich geduBert
oder getdtigt werden. Obwohl sie oft nicht verletzend
gemeint sind, kdnnen sie dazu fiihren, dass sich Menschen
unsicher und unwohl fiihlen. Mikroaggressionen mdgen
im Moment klein oder unbedeutend erscheinen, aber sie
summieren sich und kdnnen Menschen das Gefiihl geben,
nicht dazuzugehdren.

Quelle:
https://vielfalt.uni-koeln.de/antidiskriminierung/glossar-diskrimi-
nierung-rassismuskritik/mikroagressionen



C) Handreichung zum Mentoring/
Tandem-Programm
der BUND-Gremien

Vorbemerkung

Die Bundesdelegiertenversammlung hat 2018 einen Beschluss
zur Starkung der Gleichstellung im Verband gefasst. Punkt
2 dieses Beschlusses ist die Einflihrung eines Mentoring-
programms fiir die Gremienarbeit. ,Frauen und Mdnner,
die erstmalig einen Gremien- oder Vorstandsposten (iber-
nehmen, wird nach Mdglichkeit ein*e Mentor*in aus dem
gleichen Gremium zur Seite gestellt, um den Einstieg zu
erleichtern. Dazu wird eine Liste von Frauen und Mdnnern,
die bereit sind Mentor*in zu werden, durch die jeweiligen
Vorsitzenden gefiihrt.” In Umsetzung dieses BDV-
Beschlusses wollen wir ein Mentoringprogramm im
Verband etablieren. Grundvoraussetzung ist die Zurver-
fligungstellung von Zeit und die Akzeptanz fir den
gemeinsamen Prozess der jeweils Beteiligten. Grundsatz-
lich sollte bei gréBeren Gremien vor dem offiziellen
Beginn oder am Abend eine Austauschrunde/lockere Runde
stattfinden, in Anlehnung an Vortreffen bei der BDV oder
ein abendlicher Ausklang in lockerer Runde.

Ziele

Das BUND Mentoring-Programm soll dazu beitragen, neue
Menschen im BUND fiir das Engagement in den Bundes-
verbands- und auch Landesverbandsgremien (Bundes- und
Landesvorstinde, Verbandsrat, Bundesarbeitskreise u. a.)
ZU gewinnen.

Um dieses Ziel zu erreichen werden so genannte Mentorate
oder Tandems gebildet, die eine praxisbezogene Unterstiit-
zung sein sollen, die Mentees in die BUND Gemeinschaft
integrieren und den Aufbau von Kontakten (,networking")
ermoglichen sollen.

Die Mentor*innen unterstiitzen dabei Herausforderungen
zu meistern, Fahigkeiten weiterzuentwickeln und gemeinsam
gesteckte Ziele zu erreichen. Sofern Fragen und/oder
Schwierigkeiten eintreten, werden diese gemeinsam
reflektiert und die Mentees bei deren Kldrung unterstiitzt.
Die Mentees kdnnen dadurch vom Erfahrungsschatz der
Mentor*innen profitieren und durch Austausch und Feedback
eine neue und andere Lernerfahrung im Verband erhalten.

Zeitraum

Der Mentoring Zeitraum erstreckt sich jeweils auf ein bis
zwei Jahre, in dem sich die Mentor*innen insgesamt min-
destens vor, wahrend und nach den Gremientreffen mit den
Mentees besprechen.

Das erste Gesprdch sollte bestenfalls ein persdnliches
Kennenlernen sein, die weiteren Kontakte kdonnen auch
telefonisch und/oder per Videokonferenz stattfinden.
Neben Gesprachen kdnnen gegenseitig die Wirkungsbereiche
besucht oder Termine mit Dritten und gemeinsame Veran-
staltungsteilnahmen vereinbart werden. Die beiderseitige
Vertraulichkeit ist Grundvoraussetzung.

Selbstverstandnis der Mentor*innen
(Begleiter*in)
e Offenheit fiir den Prozess, Anregungen und
gegenseitiges Feedback
e Ressourcen fiir die Begleitung eines Mentees®
® Den*die Mentee* bei wichtigen Informationen
.mitdenken” und ihn*sie informieren
® Fungiert als wohlwollende Begleitung, gibt
Feedback und konstruktive Empfehlungen

Selbstverstandnis der Mentees™
(Treiber*in)
® Bereitschaft fiir Begleitung
® Formuliert eigene Ziele, Ideen und Erwartungen
e Hilt den Kontakt im verabredeten Zeitrahmen
und schreibt die Protokollnotizen
e Offenheit fiir Anregungen und gegenseitiges
Feedback

Treffen
e Erkldrung des Konzeptes (Begleitung durch
Mentor*innen) und wie es weitergeht
® Angebot der Unterstiitzung
® Ggf. Mentees einfach sprechen lassen, wenn
sie wollen
e Ggf. Klarung formeller Fragen

Anregungen fir das erste Gespréch
® Am besten ca. eine Stunde Zeit einplanen
® Gegenseitiges Kennenlernen (Engagement-
hintergrund, eigene BUND-Vorgeschichte, Studium/
Ausbildung/Beruf/Familie)
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e Austausch lber Erwartungen an die Zusammenarbeit
® Mdogliche Zielvereinbarungen
e Kommunikationsweise (Kommunikationskanal
bzw. -kanile/Turnus/ Kommunikationsform)
e Kurze Geschichte des BUND und Struktur
(wenn gewiinscht), wichtigste Abkirzungen/
Nomenklatur die im Gremium verwendet werden
e Verabredungen schriftlich festhalten/Protokollnotiz

Vorhaben bis zum néachsten Check
® Welche Hiirden gibt es?
e Wie kdnnen diese umschifft werden?
e Wie kann/soll der*die Mentor*in unterstiitzen?

Gespréach nach der ersten Gremien-
sitzung/mit gewissen Abstand

Geflihl im Gremium

Eindriicke des/der Mentee

Bestarkung des/der Mentee durch Mentor*in
N&chste Schritte

Anregungen fir weitere Gespréche

e Wie geht’s?

e Gibt es besondere Anliegen fiir unser
heutiges Gesprach?

e Was ist zwischen den letzten Sitzungen passiert?

e Hat das Engagement fiir das Gremium das
richtige MaB?

e Was lief gut, was war schwierig? Warum?

® Was kann positiv verstarkt werden, wie kdnnen
aufgetauchte Schwierigkeiten geldst werden?

Tipp fur das Gespréchsende

Der*Die Mentor*in und Mentee* fassen kurz wertschatzend
das Gesprdach zusammen. Was war angenehm? Und ver-
einbaren nachste Schritte und Ziele.

Zielvereinbarungen
................................................... (Mentee™) UNM .eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e
verpflichten sich auf folgende gemeinsame Ziele wahrend des Mentorings:

1. Themen/Gegenstinde des Mentorings

2. Konkrete Entwicklungsziele und Arbeitsschritte
des*der Mentees

3. Als Gesprachsturnus wird vereinbart:
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