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1. Zusammenfassung

Die Stadt Tlbingen hat 2017 die Européische Charta fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern
auf lokaler Ebene unterzeichnet und verpflichtungsgemaR im April 2021 einen lokalen
Gleichstellungsaktionsplan durch den Gemeinderat verabschiedet. Die Federfihrung bei der
Erarbeitung des Aktionsplans liegt bei der Stabsstelle Gleichstellung und Integration, die auch fir
Koordination, Organisation und Moderation der Kommunikation im Umsetzungsprozess sowie fiir
das allgemeine Monitoring- und Berichtswesen zustandig ist.

Ziel des Aktionsplans ist es, Gleichstellung als Leitprinzip nicht nur verwaltungsintern in der Personal-
politik, sondern in allen kommunalen Aufgabenbereichen zu beriicksichtigen. Damit soll eine
strategische Licke in der kommunalen Gleichstellungsarbeit geschlossen werden. Fiir den Tibinger
Gleichstellungsaktionsplan wurden sechs kommunale Handlungsfelder identifiziert, die bis 2024
prioritdar bearbeitet werden sollten: 1. Teilhabe am Erwerbsleben und Sorgearbeit, 2. Politische
Teilhabe und Mitwirkung bei der Gestaltung des gesellschaftlichen Lebens, 3. Sicherheit und
geschlechtsbezogene Gewalt, 4. Geschlechterstereotype und Mehrfachdiskriminierung, 5. Wohnen
und Leben im Stadtteil, 6. Offentliche Ressourcen. lhnen wurden konkrete MaRnahmen und
Zustandigkeiten zugeordnet.

Die Evaluation hatte die Aufgabe, insbesondere den Beteiligungs- und Planungsprozess, die interne
und externe Kommunikation, die Struktur und den Aufbau des Aktionsplans sowie das Monitoring-
und Berichtswesen in den Blick zu nehmen. Dabei ging es zum einen darum, wie die am Planungs-
und Umsetzungsprozess Beteiligten das Projektdesign und die Umsetzung bewerten, und zum
anderen, welche Lernerfahrungen und Konsequenzen aus dem ersten Aktionsplan generiert werden
konnen. Das Kernstlick der Evaluation bildeten sechs Gruppendiskussionen mit Mitarbeitenden der
Verwaltung, mit dem Aktionsbindnis und mit Angehdrigen des Gemeinderats — jeweils nach
Gruppierungen getrennt.

Zu den zentralen Ergebnissen zdhlt die durchgangig positive Bewertung der Arbeit der Stabsstelle
Gleichstellung und Integration, ihr kommt die Bedeutung einer wichtigen Schaltzentrale und Impuls-
geberin zu. Die Prozesse in der Verwaltung und im Aktionsblindnis, das den Prozess auf zivilgesell-
schaftlicher Seite begleiten soll, verlaufen bislang weitgehend parallel, allerdings ergeben sich durch
die — haufig langjahrige — Zusammenarbeit der Verwaltung mit den Initiativen und Organisationen im
kommunalen Raum Verkniipfungen.

In der Verwaltung sind aufgrund des Fokus auf die sechs Handlungsfelder nicht alle Fachbereiche
involviert. Die Aktivitdten der Verwaltung richten sich nach innen in die Verwaltung und nach auRen
in die Zivilgesellschaft. Unter den Beteiligten zeigen sich Unterschiede zwischen den Fachbereichen,
so zwischen denen, die , per se gender-bezogene Aktivitaten” verfolgen bis hin zu denjenigen, fur die
,Gleichstellung als Orchideenthema” gilt. Grundsatzlich wird durch den Aktionsplan und den zugeho-
rigen Prozess mehr Kenntnis tiber andere Fachbereiche bestatigt und eine Erweiterung der eigenen
fachlichen Perspektive gesehen. Auch haben Analysen und weitere Aktivitaten die Sensibilisierung fir
Ungleichheit sowie in Bezug auf das Flihrungskraftehandeln das Bewusstsein fiir den Zusammenhang
von Personalentwicklung und Gleichstellung beférdert. Der Aktionsplan und der darauf bezogene



Sachstandsbericht stellen potenziell Instrumente zum Controlling und Monitoring dar, die mehr
genutzt werden kdnnten. Als Erschwernis in der Umsetzung wird als externer Faktor der aktuelle
Fachkraftemangel gesehen, der nach Einschdatzung der Befragten dazu fihren konne, dass
Gleichstellung an Bedeutung verliere. Es ist von einer Rickwartsspirale die Rede, auch was die
Ressourcen in der Verwaltung betrifft. Die Befragten sehen einen Bedarf an Verstandigung lber
Gleichstellung in der Verwaltung und ein starkeres Commitment der Fihrungskrafte und der
Verwaltungsspitze.

Die im Aktionsblindnis zusammengeschlossenen zivilgesellschaftlichen Gruppen, Projekte,
Organisationen und Politikerinnen sind ebenfalls in verschiedenen Handlungsfeldern des
Aktionsplans aktiv. Allerdings ist den Befragten das Verhaltnis von Aktionsbiindnis, Verwaltung und
Aktionsplan unklar und der Aktionsplan wenig prasent. Von dem Biindnis wird jahrlich zweimal ein
gemeinsamer Veranstaltungsflyer erstellt. Die Moglichkeit der Finanzierung der Veranstaltungen
sowie das Verbindende im Aktionsbindnis auch Uber Differenzen hinweg werden positiv bewertet.
Thematisiert wird, inwieweit die Handlungsfelder des Aktionsplans starker in den Blick des
Aktionsbiindnisses genommen werden kénnten. Die Interviewten stellen Uberlegungen dazu an,
welche Gruppierungen im Bindnis vertreten sind und welche nicht, aber auch zu weiteren
Formaten, die mehr Austausch (z. B. Uber das Verstandnis von Gleichstellung, mdgliche
Konfliktlinien) ermdglichen.

Die befragten Gemeinderatinnen bzw. Vertreterinnen aus der Politik sehen einen groen Nutzen in
dem Prozess fir die Verwaltung, aber noch viel zu tun in Richtung Wirtschaft, Beteiligungsunterneh-
men, Teilhabe marginalisierter Gruppen sowie Implementierung einer Diversitatsaspekte berlicksich-
tigenden Gender-Querschnittsperspektive.

Uber die Akteursgruppen hinweg wird eine Gender-Querschnittsperspektive fiir wichtig erachtet und
dabei eine Verschrankung von Gleichstellung (in einem erweiterten Gender-Verstdndnis), Inklusion,
Integration sowie ein Herausarbeiten von Schnittstellen beflirwortet.

Die Empfehlungen der wissenschaftlichen Evaluation sollen die weitere Ausrichtung des Aktionsplans
unterstutzen.



2. Der Europaische Charta-Prozess in Tibingen als Gegenstand der Evaluation

Die Europaische Charta zur Gleichstellung von Frauen und Mannern auf lokaler Ebene wurde 2006
vom Hauptausschuss des Europaischen Rates der Gemeinden und Regionen Europas (RGRE/CEMR)
verabschiedet. 2022 wurden zu den 30 bereits vorhandenen neun neue Artikel (Nachhaltige Entwick-
lung, Cybergewalt, Gewalt gegen weibliche Abgeordnete, Intersektionalitat und Diversitat, flexible
Arbeitszeitmodelle, Digitalisierung und digitale Teilhabe, sexuelle und reproduktive Gesundheit und
damit verbundene Rechte, Klimawandel und das Recht auf eine gesunde Umwelt sowie
Krisenmanagement und Zivilschutz) hinzugefligt (Europédischer Rat der Gemeinden und Regionen
Europas 2022).

Tubingen hat 2017 die EU-Charta fiir die Gleichstellung von Frauen und Mannern auf lokaler Ebene
nach einer langeren Vorlaufphase unterschrieben und nach einem — die Tubinger Verwaltung, Politik
und Zivilgesellschaft umfassenden — Beteiligungsprozess verpflichtungsgemall im April 2021 einen
lokalen Gleichstellungsaktionsplan durch den Gemeinderat verabschiedet. Die Federfiihrung bei der
Erarbeitung des Aktionsplans liegt bei der Stabsstelle Gleichstellung und Integration, die auch fir
Koordination, Organisation und Moderation der fachbereichs- und verwaltungsiibergreifenden
Kommunikation im Umsetzungsprozess sowie flir das allgemeine Monitoring- und Berichtswesen
zustandig ist.

Ziel des Aktionsplans ist es, Gleichstellung als Leitprinzip nicht nur verwaltungsintern in der Personal-
politik, sondern in allen kommunalen Aufgabenbereichen zu beriicksichtigen. Damit sollte eine
strategische Licke in der kommunalen Gleichstellungsarbeit geschlossen werden. Fir den Tibinger
Gleichstellungsaktionsplan wurden sechs kommunale Handlungsfelder identifiziert, die bis 2024
prioritdar bearbeitet werden sollen: 1. Teilhabe am Erwerbsleben und Sorgearbeit, 2. Politische
Teilhabe und Mitwirkung bei der Gestaltung des gesellschaftlichen Lebens, 3. Sicherheit und
geschlechtsbezogene Gewalt, 4. Geschlechterstereotype und Mehrfachdiskriminierung, 5. Wohnen
und Leben im Stadtteil, 6. Offentliche Ressourcen. lhnen wurden konkrete MaRnahmen und
Zustandigkeiten zugeordnet. Die Zustandigkeiten fir die Umsetzung und Dokumentation der
jeweiligen EinzelmaBnahmen (insgesamt 45 MaRnahmen) liegen bei den jeweiligen Fachbereichen
bzw. Fachabteilungen, die im Aktionsplan benannt sind.

Fiir die aktuelle Laufzeit ist zu bericksichtigen, dass der Start des Prozesses in die Corona-Epidemie
fiel und viele Aktivitaten online erfolgten.

Aufgabe der Evaluation
Die Evaluation sollte laut Ausschreibung

- den Beteiligungs- und Planungsprozess,

- die interne und externe Kommunikation,

- die Struktur und den Aufbau des Aktionsplans
- das Monitoring- und Berichtswesen



dahin gehend Uberpriifen, inwieweit einerseits aus den Erfahrungen und Ergebnissen des ersten
Aktionsplans Lernerfahrungen generiert werden kénnen und andererseits zu ermitteln, wie die am
Planungs- und Umsetzungsprozess Beteiligten das Projektdesign und die Umsetzung bewerten.

Die Evaluation umfasste mehrere Ebenen:

1. Bewertung des Beteiligungsprozesses zur Planung und Umsetzung des Aktionsplanes: Hierzu
wurden Verantwortliche aus der Verwaltung sowie der beteiligten verwaltungsexternen
Akteur_innen aus Politik, Wissenschaft und Zivilgesellschaft zum Beteiligungs- und Planungs-
prozess befragt.

2. Uberpriifung der Struktur des Aktionsplans mit den sechs Handlungsfeldern und den 45 zugeord-
neten MaRRnahmen: Dazu wurden Fachbereiche/Organisationseinheiten in der Stadtverwaltung,
die fir die Umsetzung der Mallnahmen verantwortlich sind, befragt. Ebenso wurden
Akteur_innen aus der Zivilgesellschaft mit ihren Erfahrungen mit gleichstellungsrelevanten
Veranstaltungen, Aktionen und Projekten vor Ort in die Befragung einbezogen. Zu Letzteren zahlt
das Aktionsbiindnis Gleichstellung, in dem auch Teilnehmende des ,,Runden Tisch Gleichstellung”
weiterhin aktiv sind, der seinerzeit den Aktionsplan-Entwurf der Verwaltung bewertet und
erweitert hat.

3. Uberpriifung des Monitoring- und Berichtswesens: Grundlage hierfir ist der Sachstandszwischen-
bericht der Fachbereiche bzw. Organisationseinheiten, der in einer Berichtsvorlage zur Gleichstel-
lung dem Verwaltungsausschuss prasentiert wurde. Darauf aufbauend wurden die Erfahrungen
der an der Umsetzung Beteiligten und hier vor allem der Zustandigen in der Verwaltung erfasst.

4. Die Kommunikationsstrukturen und -prozesse (intern und extern) im Kontext der Umsetzung des
Projektdesigns und der einzelnen MaRnahmen wurden bewertet.

5. Lernprozesse und der Nutzen fiir die Praxis wurden analysiert.

6. Notwendige Veranderungen zum weiteren Vorgehen der Umsetzung des Aktionsplans in
Handlungsempfehlungen sind — auch Sinne der Nachhaltigkeit — formuliert.

3. Methodisches Vorgehen

Aufbauend auf einer Dokumentenanalyse und einem Interview mit der Stabsstelle Gleichstellung und
Integration wurden Gruppendiskussionen zur Reflexion des Prozesses gefiihrt.

Dokumentenanalyse

Die Dokumentenanalyse umfasst Protokolle von der Stabsstelle, dem Runden Tisch und dem daraus
hervorgegangenen Aktionsbindnis, den Veranstaltungsflyern sowie von Workshops der Fiuhrungs-
krafte, den Sachstandsberichten (Stand Juni 2022, Januar 2024) und weiterer schriftlicher
Materialien der Verwaltung.



Interview mit der Stabsstelle Gleichstellung und Integration

Bei der Stelle der Gleichstellungsbeauftragten stand ein Wechsel an, weshalb das Interview mit der
langjahrigen Gleichstellungsbeauftragten und dem Team, in dem sich auch die kiinftige Gleichstel-
lungs- und Integrationsbeauftragte befand, gefihrt wurde (vgl. Meuser/Nagel 1991).

Gruppendiskussionen

Das Gruppendiskussionsverfahren eignet sich in besonderer Weise, sowohl die Inhalte als auch die
Kommunikation in den Blick zu nehmen (vgl. Bohnsack et al 2013).

Schlisselpersonen aus den Handlungsfeldern der Verwaltung, mit den Beteiligten des Aktionsbiind-
nisses (und darunter z. T. auch Teilnehmenden des Runden Tisches) und dem Gemeinderat wurden
in sechs Gruppendiskussionen (Online oder Prasenz) befragt zu den Themen:

- Zufriedenheit mit dem Beteiligungs- und Planungsprozess sowie die Einschatzung der
Kommunikation im gesamten Prozess und Verbesserungsmoglichkeiten

- Nutzen fir das Handlungsfeld und die eigene fachliche oder politische Arbeit
- Subjektive Einschatzung der Zielerreichung
- Struktur und Aufbau des Aktionsplans und Monitoring und Berichtswesen

Die Zusammensetzung der Gruppendiskussionen erfolgte getrennt nach den verschiedenen Akteurs-
gruppen. Mit der Verwaltung fanden drei Gruppendiskussionen statt, in denen die Befragungen
Ubergreifend Uber Hierarchieebenen und Fachbereiche organisiert waren. Mit dem Aktionsbiindnis
waren es zwei Termine: ein Format in einer kleineren Runde und eine zweite Erhebungsrunde im
Rahmen eines Treffens des Aktionsbindnisses. Und eine Gruppendiskussion fand mit
Gemeinderatinnen statt, die auch im Runden Tisch oder Aktionsbiindnis aktiv sind.

Die Auswertung erfolgte orientiert an dem Vorgehen der Grounded Theory (Glaser & Strauss 2005)
sowie der qualitativen Inhaltsanalyse (vgl. Mayring 2015) und unter Einbezug auf die Dynamik der
Gruppendiskussion.

Riickkopplungsschleife , Lessons learned” mit den Interviewten

Im Rahmen eines Treffens des Aktionsbiindnisses, zu dem explizit auch Interviewpersonen aus der
Verwaltung eingeladen waren, wurden die Ergebnisse aus der empirischen Erhebung vorgestellt und
diskutiert. Diese Riickkoppelung — so die Uberlegung — sollte zum einen der Uberpriifung der Ergeb-
nisse der Evaluation und zum andern dem weiteren Prozess durch Anst6Re aus der Evaluation
dienen. Zu diesem Termin waren im Wesentlichen die zivilgesellschaftlichen Gruppen und im
Aktionsbiindnis aktiven Gemeinderit_innen? anwesend, die Verwaltung war durch eine Person

! Eine von lhnen ist inzwischen nicht mehr im Gemeinderat.

> Die geschlechtergerechte Schreibweise orientiert sich an dem Leitfaden der Universitatsstadt Tiibingen von 2021, der
den Unterstrich vorsieht. Der Gender-Stern wird in dem Bericht bei Eigennamen von Institutionen oder
Selbstbezeichnungen von Gruppen verwendet.



vertreten. Die Erkenntnisse aus dem Gesprach sind in die Empfehlungen der wissenschaftlichen
Evaluation mit eingeflossen.

4. Ergebnisse

Den Auftakt der Evaluation bildete das Interview mit der Stabsstelle Gleichstellung und Integration
und die Dokumentenanalyse. Das Interview mit der Stabsstelle wurde vorwiegend als Hintergrundin-
formation fir die Dokumentenanalyse und die Gruppendiskussionen Verwaltung, Aktionsbiindnis,
Politik verwendet.

Zentrale Themen der Gruppendiskussionen waren die Handlungsfelder des Aktionsplans, der
(Kommunikations)Prozess, Hindernisse bzw. Konflikte, die Rolle der Stabsstelle, der Nutzen des Plans
und des Prozesses und Wiinsche fiir die Weiterentwicklung des Aktionsplans.

4.1. Grundlagen

Das Auftaktinterview mit der Stabsstelle Gleichstellung und Integration

Das Interview mit den Vertreterinnen der Stabsstelle Gleichstellung und Integration bildete den
Ausgangspunkt fir die weiteren Schritte der Evaluation.® Hier wurde der Prozess in der
Zivilgesellschaft in Gestalt des Runden Tisches und spateren Aktionsbiindnisses und mit der
Verwaltung rekapituliert.

Bezogen auf den Runden Tisch und das spdtere Aktionsbiindnis konstatierte die
Gleichstellungsbeauftragte, dass sich eine gemeinsame Runde von Zivilgesellschaft und Verwaltung
aus organisatorischen Griinden nicht organisieren lieR. Die damals Anwesenden am Runden Tisch
pladierten fur ein kiinftiges Aktionsbindnis und nicht fir die Rolle eines Begleitgremiums zur
Europdischen Charta. Das Interesse an gemeinsamen Veranstaltungen habe gegeniber der Aufgabe
einer Art Controlling-Funktion der Verwaltung Uberwogen, so die Gleichstellungsbeauftragte.
Jahrlich werden seither zwei Veranstaltungsreihen des Aktionsbiindnisses — als Flyer gedruckt —
gemeinsam geplant und durchgefiihrt. Die Gruppen und Organisationen kénnen Gelder fir die
Durchflihrung von Veranstaltungen beantragen. Meist gibt es ein Schwerpunktthema — vor allem im
Frihjahr um den Internationalen Frauentag herum, und dann wieder mit Fokus auf den Tag gegen
Gewalt gegen Frauen im November. Doch bleibt es nicht bei den Schwerpunktthemen, vielmehr
werden verschiedene Veranstaltungen der Beteiligten mit unterschiedlichen Themensetzungen
aufgenommen. Der Stabsstelle kommt im Aktionsbiindnis die Rolle der Impulsgeberin und
Koordinatorin zu.

* Anwesend waren die langjahrige Gleichstellungsbeauftragte und ihre Nachfolgerin, die bislang den Bereich Integration
unter sich hatte und kinftig die Stabsstelle Gleichstellung und Integration leiten wird, und eine weitere Mitarbeiterin.



Mit dem gesamten Aktionsplan hat die Stabsstelle Gleichstellung und Integration die Hoffnung
verbunden, Gender Mainstreaming als Querschnittsaufgabe in der Verwaltung zu verankern.
Ansprechpersonen in den Fachbereichen fiir den Aktionsplan bestehen aus motivierten
Fachbereichsleitungen  und  Stabsstelleninhaber*innen, die im Interview von der
Gleichstellungsbeauftragten auch ,Mini-Fachbereichsgleichstellungsbeauftragte” genannt wurden.
Uberwiegend Fiihrungskrdfte und einzelne Stabsstelleninhaber_innen nahmen an drei Workshops
teil, um die Charta in der Verwaltung in Handlungsfelder und MalBnahmen zu lbersetzen, aber auch,
um sich iber das Monitoring zu verstandigen. Die Wahl fiel auf Sachstandsberichte ohne Indikatoren.

Dokumentenanalyse

Ein zentrales grundlegendes Instrument flr den Prozess ist der Aktionsplan. Da auf diesen in der
Evaluation immer wieder Bezug genommen wird, wird an dieser Stelle sein Aufbau skizziert und
beispielhaft an einem Ziel in einem Handlungsfeld die Formulierung von MalBnahmen aufgezeigt.

Der Plan enthdlt fiir die ausgewdhlten sechs Handlungsfelder jeweils eine Bezugnahme auf die
Artikel der Europadischen Charta, das jeweilige Leitziel und Daten, Fakten, Hintergriinde zu Tibingen
(Universitatsstadt Tlibingen 2021). Darauf bezogen sind Rubriken in Tabellenform mit Handlungszie-
len, MaRnahmen und Zustandigkeiten abgebildet. Im exemplarisch ausgewahlten Handlungsfeld
,Politische Teilhabe und Mitwirkung bei der Gestaltung gesellschaftlichen Lebens” mit dem obersten
Leitziel ,,Macht fair teilen!” wurde als ein Handlungsziel ,,Gute Rahmenbedingungen ermdoglichen
Frauen und Mannern gleiche Teilhabechancen in kommunalpolitischen Entscheidungsgremien®
formuliert. Dazugehorige MalRnahmen sind z. B.: ,,Redezeiten werden nach Geschlechtern getrennt
einmal jahrlich im Gemeinderat und seinen Ausschiissen erfasst und ausgewertet.” Als Zustandigkeit
dazu wird der Fachbereich 10 angegeben (a. a. O. S. 12). Eine zweite MaRnahme beinhaltet einen
Workshop zur Kommunikation in politischen Gremien, organisiert von der Stabsstelle Gleichstellung
und Integration.

Weitere zentrale Dokumente sind zwei Sachstandsberichte der Verwaltung (Stand 22. Juni 2022 und
1.1.2024). Der Sachstandsbericht vom 1.1.2024 stellt eine wichtige BezugsgroRe in den Gruppen-
diskussionen mit der Verwaltung dar: Angelegt als Tabelle werden entsprechend dem Aktionsplan
fiir jedes Handlungsfeld die Handlungsziele, die MaBnahmen und deren Umsetzung beschrieben. In
dem Sachstandsbericht beschreibt der zustiandige Fachbereich bei dem oben genannten Beispiel die
Konsequenz aus dem Analyseergebnis, dass Stadtrdate ein Drittel mehr Redebeitrage als
Stadtratinnen in der letzten Sitzungsrunde 2021 hatten: So soll kinftig als MalRlnahme im
Gemeinderat eine Uhr aufgestellt werden.

Die Dokumentenanalyse konzentriert sich im Folgenden auf Protokolle der Stabsstelle, des Runden
Tisches, des Aktionsbliindnisses sowie der Workshops und Berichte (Sozialbericht,
Sachstandsberichte und weiterer schriftliche Materialien) der Verwaltung.

Zum Aktionsbiindnis: Das Aktionsbindnis Gleichstellung soll die Umsetzung des Tubinger
Aktionsplans zur Umsetzung der Europaischen Charta fir die Gleichstellung von Frauen und
Maéannern auf lokaler Ebene (2021-2024) begleiten: ,Im Aktionsbiindnis sind Aktive aus Politik,
Verwaltung, Institutionen und Zivilgesellschaft vertreten. Das Biindnis ist offen fiir alle, die sich in


https://www.tuebingen.de/33910.html#/33915
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Tubingen flir Geschlechtergerechtigkeit engagieren. Mindestens zweimal im Jahr ladt die Stabsstelle
Gleichstellung und Integration zu Treffen des Aktionsbiindnisses ein.” (Website der Stadt Tubingen)

Der externe Runde Tisch, der sich anlasslich des Themas ,, 100 Jahre Frauenwahlrecht” gebildet hatte
und aus dem das Aktionsblindnis hervorgegangen ist, und der verwaltungsinterne Runde Tisch
beschaftigten sich 2020 mit der Planung zu den Handlungsfeldern.

Die Sichtung der Protokolle des Aktionsbiindnisses zwischen 2021 und 2023 ergab, dass der Aktions-
plan selbst immer wieder explizit Thema war. Dies ist insofern interessant, als die Befragten aus dem
Aktionsbiindnis, die zum grofRen Teil bei Beginn noch nicht dabei waren, ca. drei Jahre spater wenig
bis keine Kenntnisse vom Aktionsplan hatten — so ein vorweggenommenes Ergebnis aus den
Gruppendiskussionen. Bei der ersten konstituierenden Sitzung wurde laut Protokoll die Zielsetzung
verdeutlicht, dass das Aktionsbiindnis die kommunale Gleichstellungspolitik aktiv mitgestalten und
mit Veranstaltungen und Projekten gleichstellungspolitische Schubkraft erzeugen solle. Die
Handlungsfelder des Aktionsplans wurden vorgestellt und mit Gruppenarbeit vertieft.

Der Internationale Frauentag im Frihjahr wie auch der Internationale Tag gegen Gewalt gegen
Frauen im Herbst stehen bis heute als zeitlich bestimmende Schwerpunkte im Zentrum der beiden
jahrlich erscheinenden Veranstaltungsbroschiiren. GroRen Raum nehmen bei den Treffen die
Planung der Veranstaltungen der verschiedenen Akteur_innen und das Erstellen der gemeinsamen
Veranstaltungsbroschiiren ein. Der Zwischenstand (Sachstandsbericht 2022) des Aktionsplans wurde
Anfang 2023 vorgestellt. Einmal referierte eine Vertreterin der Verwaltung Gber Armut in Tlbingen
und Ansatzpunkte der Stadt hierzu.

Bereits vom Runden Tisch, dem Vorlaufer des Aktionsblindnisses, wurden Aspekte des Themas Diver-
sitdt benannt. Damit angesprochen wurde die Uberzahl von Frauen und von &lteren Personen im
Blndnis, aber auch die Dominanz von Akademiker_innen. Um eine groRere Diversitdt im
Aktionsblindnis zu erhalten, brauche es Strategien, um gezielt Jliingere oder andere Zielgruppen zu
gewinnen.

Zur Verwaltung: Es wurde ein Workshop mit der Verwaltung durchgefiihrt zum Thema
,Gleichstellung in Tibingen, wir sind auf dem Weg"“, in dem es darum ging, sich mit Gleichstellung
und moglichen Malknahmen in den Fachbereichen zu beschéaftigen. Daraufhin erfolgte die
Riickkoppelung mit der Fihrungskraftevollversammlung. Ein zweiter Workshop behandelte das
Thema der Messung des Erfolgs, der ergab, dass das Arbeiten mit Indikatoren zum
Gleichstellungsaktionsplan nicht durchsetzbar war. Ein dritter Workshop behandelte Monitoring und
Berichtswesen. Ergebnis waren die Sachstandsberichte, die Zustiandigen entscheiden jeweils, was in
den Bericht kommt, und auch wie sie dies beschreiben.

Die vorliegenden Sachstandsberichte der Verwaltung zu den sechs Handlungsfeldern geben Auskunft
dariiber, welche MaRnahmen durchgefiihrt werden sollen und als beendet, laufend oder noch nicht
begonnen eingestuft werden. Da die Angaben von den jeweils Zustdandigen aus den Fachbereichen
eingepflegt werden, zeigt sich hier eine grofRe Heterogenitat, worauf der Fokus gesetzt und was
ausgefuhrt wird. Ein Sachstandsbericht mit Indikatoren, die die Zielsetzungen ergdnzen, hatte
vermutlich mehr Chancen auf ein strukturiertes, libergreifendes Monitoring. Ein solches Format
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wurde von der Stabsstelle im zweiten Workshop der Verwaltung eingebracht, jedoch vom Gros der
beteiligten Flihrungskrafte als nicht machbar eingeschatzt.

In der Verwaltung wurden Synergieeffekte zwischen gleichstellungsbezogener Alltagspraxis und
Aktionsplan genutzt — so z. B. zwischen ChancenG und der Europdischen Charta beim Handlungsfeld
Erwerbsleben und Sorgearbeit und hier die Stadt als Arbeitgeberin ins Blickfeld gerlickt. Weitere
Handlungsfelder zeigen eine Mischung aus bereits langer durchgefiihrten bzw. langfristigen und
neuen Mallnahmen auf. Zu Letzteren gehort z. B. die Differenzierung nach Geschlecht im
Sozialbericht. Die Analyse des Sozialberichts zeigt dann auch eine starkere Beriicksichtigung des
Geschlechteraspekts als friihere Berichte.

Zu den Dokumenten gehoért auch die Website der Universitatsstadt Tubingen. Hier wird die
Verleihung des Gender Award durch die Bundesarbeitsgemeinschaft kommunaler Frauenbiiros und
Gleichstellungsstellen im Bundesministerium fiir Familien, Senioren, Frauen und Jugend in Berlin
Anfang 2024 gewirdigt. ,Der Gender Award bestatigt noch einmal, dass Tibingen
gleichstellungspolitisch auf einem guten Weg ist, freut sich Oberbirgermeister Boris Palmer. Welche
andere Stadt kann schon auf Geschlechterparitdat im Gemeinderat und auf 45 Prozent Frauen in
Flhrungspositionen der Verwaltung verweisen?”. Zur Begriindung der Jury wird neben anderen
Aspekten explizit der Beitritt zur Europdischen Charta der Gleichstellung von Frauen und Mannern
genannt. Hier werden verschiedene Themenschwerpunkte sowie Gender Mainstreaming bezogen
auf die stadtische Erinnerungskultur und auf den Sportbereich sowie ein intersektioneller Ansatz am
Beispiel des Forschungs-, Ausstellungs- und Kultur-Projekt ,,Queer durch Tibingen“ hervorgehoben.

4.2. Eine ,Koalition der Willigen“? Die Sicht von Interviewten aus der Verwaltung

Es fanden drei Gruppendiskussionen fachbereichs- und hierarchietbergreifend statt (GD1, GD2,
GD3).* Die Zusammensetzung erfolgte nach einem Zufallsprinzip, Vorbedingung war lediglich, dass
die Beteiligten in irgendeiner Weise in den Prozess involviert waren bzw. sind.

Verstéindnis von Gender und Bewertung der Gleichstellung

Ein unterschiedliches Verstandnis von Gender tritt bei den Interviewten zutage und reicht von einer
Gleichsetzung von Gender mit Frauen und Madchen Uber eine Differenzsetzung, d. h. ein
Verstandnis, dass es immer zahlenmalige Vergleiche mit Mannern und Jungen brauche, Uber ein
Verstandnis von Gender, das das weibliche und mannliche Geschlecht umfasst, bis hin zu einem
vereinzelten Infragestellen der Binaritat der Geschlechter und dem gedanklichen Einbezug von
gueeren Personen.

* Bei den Zitaten steht in Klammer die Nummer fiir die Gruppendiskussion (GD1, GD2, GD3), die Seitenzahl des
Transkripts sowie die interviewte Person (z. B. P1) anonymisiert.
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»Es gibt viel Madchenférderung und fiir Kinder, Madchen und Jugendliche. Wie kénnen wir den Jungs
auch was anbieten? Also da sehe ich auch auf der Ebene einen Bedarf, also gender-gerecht, nicht nur
im Sinne von Frauen Madchen férdern, sondern auch in alle Richtungen da einen Blick zu haben.”
(GD1, 8:P2)

Und es zeigt sich ein eindimensionales Denken des ,Entweder — Oder’, also hat z. B. ein Sachverhalt
mit Geschlecht oder mit Migrationsgeschichte zu tun.
»,Und von dem her hat es fir mich wenig Belang gehabt, weil es gibt einfach Themen, die laufen eher
mannlich orientiert, manche eher weiblich orientiert, die anderen migrationsorientiert oder wie auch
immer oder studentenorientiert. Da spielt das Geschlecht fiir uns keine Rolle. Und das fand ich auch
bei dem Prozess anfangs sehr schwierig, weil hier quasi schon Druck aufgebaut wurde.” (GD2, 2:P3)
Die eigene biografische Auseinandersetzung der Interviewten in der Verwaltung mit der Thematik
spielt eine wesentliche Rolle — und sieht sehr unterschiedlich aus. Eine Interviewperson rekurriert auf
die familiare Sozialisation — etwa die Erwerbstatigkeit der Mutter — sowie das eigene ,,Bauchgefihl”,
eine andere dagegen auf ein Studium der Gender Studies.

Auf diesem Hintergrund findet die Einschatzung des Prozesses und die weitere Einschatzung des
Bedarfs statt. Dazu kommt das jeweilige Arbeitsfeld und inwiefern hier Gender-Perspektiven bereits
auf eine langere Tradition zurilickgreifen konnen. So sei nicht alles neu, der Aktionsplan greife viele
Themen auf und mache sie sichtbar.

Die Verwaltung wird als gut in Sachen Gleichstellung aufgestellt bezeichnet. Als ein Indiz dafiir wird
der gewonnene Preis fir die Charta Tiibingen gewertet. Allerdings benennen die Interviewpersonen,
dass dies je nach Fachbereich unterschiedlich aussieht — von selbstverstindlich bis ein
,Orchideenthema“ (GD3, 1).

»Wo unser Arbeitsalltag natirlich sich jetzt nicht extrem auf dieses Thema fokussiert, aber also
irgendwo spielt es halt doch eine Rolle, was so an Angeboten Uberhaupt da ist, auch fir Frauen.”
(GD3, 2:P3)

Beteiligung und Arbeitsformen in der Verwaltung — Linienorganisation vs. Beteiligung aller?

Die Interviewten aus der Verwaltung waren an dem Prozess in unterschiedlichem AusmaR beteiligt —
flhlten sich zum Teil ,weit weg”. Das hangt mit den jeweiligen Arbeitsbereichen und den Hierarchie-
ebenen (Fachbereichsleitung, Fachabteilungsleitung oder Stabsstelle) zusammen. Vor allem die Fach-
bereichsleitungen in der Flhrungskraftevollversammlung verfligen iber mehr Informationen zum
Aktionsplan und dem Prozess als die ndchste Fliihrungskrafteebene der Fachabteilungsleitungen oder
die Stabsstellen. Hier zeigt sich eine strukturelle Problematik der Linienorganisation.

Bei den Workshops der Verwaltung im Rahmen des Charta-Prozesses war vor allem die obere
Flihrungskrafteebene vertreten, aber auch Stabsstellen waren dabei. Die Moglichkeit der Beteiligung
wird positiv gesehen. Kritische Anmerkungen werden vor allem in Bezug auf das Format geduRert:
,Grofle Workshops mit mehr als 20 Leuten ... und wahrscheinlich habe ich deswegen auch wenig
konkrete Erinnerung, weil es wahrscheinlich wenig habhaft ist.“ (GD1, 9:P3)
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Es wird die Frage nach dem Format gestellt, welches sich innerhalb der Verwaltung eignet, um fir
den eigenen Bereich an dem Thema Gleichstellung zu arbeiten: Was eignet sich, ein grofSer
Workshop oder kleinere Gruppen, um sich auszutauschen?

,Wir haben natirlich alle unsere, sage ich mal, origindren Themen, die wir bearbeiten, und wo es
einfach auch schon sehr wenig Zeit gibt. Und dann kommt dieses Thema dazu, das eine absolute
Wichtigkeit hat, gar keine Frage. Und dann muss man sich entscheiden, nimmt man sich fir dieses
Thema dann, sage ich mal, ein Format, in dem man wirklich produktiv arbeiten kann in kleineren
Gruppen. Oder macht man das in so einem Format?“ (GD3, 9:P1)
Dabei wird auf die Erfahrung in der Gruppendiskussion rekurriert, in der es moglich ist, sich in einem
kleineren Rahmen gegenseitige Anregungen gegeben. Eine andere Person stuft die Workshops
deshalb als schwierig ein, weil sie zu voraussetzungsvoll gewesen seien. Es ware mehr Hinflihrung
notig gewesen — etwa Uber konkrete Ansatzpunkte: , Das ist relativ steil in das Thema ,Was kann man
denn da machen?’ reingegangen.” (GD2, 4:P2)

Dies entspricht AuRerungen an anderer Stelle, dass noch nicht alle in der Verwaltung ber
ausreichend Wissen zu Gleichstellung und Gender-Themen verfiigen. Vor allem diese am Prozess
beteiligten Personen schildern, dass sie die bilaterale Beratung fir Projekte im Aktionsplan durch die
Stabsstelle fir Gleichstellung und Integration in Anspruch nehmen.

Anstelle einer ,Koalition der Willigen®, die ,auf lockeren Zuruf’ (GD2, 19:P2) in Workshops
einbezogen werden, werden andere strukturelle Formate vorgeschlagen wie etwa eine
Arbeitsgruppe mit zwei bis drei Leuten aus jedem Dezernat.

Aktivierende Rolle der Stabsstelle Gleichstellung und Integration

Die koordinierende Arbeit der Stabsstelle wird von allen Beteiligten positiv bewertet, wobei interes-
sant ist, wie die strukturierenden und koordinierenden Gleichstellungsaktivitdten der Stabsstelle
stellenweise beschrieben werden:
,Das ist ja die Aufgabe von der Stabsstelle, uns zu nerven, die Dinge auch zu machen. Und in dem
Sinne glaube ich, hat der Aktionsplan vielleicht schon, auch wenn man es gar nicht ursachlich darauf
rickfihrt, weil die Themen sowieso schon in der Luft war, aber dass man das Gewisse strukturiert und
sagt, man muss sich jetzt aber auch drum kiimmern.” (GD1, 24:P3)
Der Stabsstelle hat offenbar die Aufgabe anzutreiben und immer wieder zu erinnern. So meinen die
Befragten auch, sie hatten mehr machen kdnnen, aber dass sie offenbar immer wieder eine
freundliche Aufforderung bendtigten.

Fiihrungsaufgaben — ,,Die miissen praktisch das ernst nehmen und da vorangehen.”

Gleichstellungsaufgaben werden von Fiihrungskraften nicht durchgiangig wahrgenommen — so die
Rickmeldung aus den Gruppendiskussionen, auch von Fiihrungskraften selbst. Die oberste Flihrungs-
ebene wurde in der Fiuhrungskraftevollversammlung Uber den Aktionsplan und den Prozess
informiert. Entsprechend den Handlungsfeldern des Aktionsplans waren Teile in die Planung
einbezogen.
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Beteiligte Flihrungskrafte benennen stellenweise Unsicherheit, wie sie Informationen Uber den
Aktionsplan den Mitarbeitenden nahe bringen sollen, sodass auch das Interesse geweckt wird. Wenn
es keinen direkten Bezug zu den Personen und deren Arbeitsbereiche gibt, so die Uberlegung,
werden Beschaftigte kein Interesse am Aktionsplan entwickeln. Eine zu geringe Positionierung der
Verwaltungsspitze wird bemangelt.

»lch sage, bei uns missen Flihrungskrafte, die quasi Multiplikatoren sind fiir die Arbeitsatmosphare,
fiir das, wie das gelebt wird. Die missen praktisch das ernst nehmen und da vorangehen.” (GD3,
21:P2)
Vonseiten der Mitarbeitenden ohne Flihrungsverantwortung, die auch bei den Gruppendiskussionen
dabei waren, wurde deutlich formuliert, dass eine Weitergabe von Informationen noétig sei, dass
Flihrungspersonen Verantwortung lGbernehmen und Raum und Ressourcen im Arbeitsbereich zur
Verfligung stellen sollten.
»Aber ich finde es auch spannend, mal von den anderen hier <Gruppendiskussion, A.d.V.> am Tisch zu

horen, die damit so viel mehr zu tun haben. Klar, was da sonst in der Stadt noch alles passiert. Genau
das kriegen wir auch einfach nicht so mit sonst normalerweise.” (GD3, 2:P3).

»Wie ist denn das sozusagen in die Flache ausgerollt worden? Also sind die Abteilungen, die dann da

besonders betroffen sind, sind dann noch mal direkt angesprochen worden? Weil ich habe das wirk-

lich nur peripher so mitgekriegt.” (GD1, 3:P2)
Die Interviewperson P2 macht deutlich, dass sie nicht wei, wie (ber den Aktionsplan und den
Ablauf informiert wurde. Der Plan wurde nicht als Gesamtprodukt vorgestellt, sondern sie habe nur
von der konkreten Aufgabe, also themenspezifisch bezogen auf das Handlungsfeld, mitbekommen.
Sie regt an, das Thema in die Versammlung der Fachabteilungsleitungen zu bringen und/oder die
Gleichstellungsbeauftragte in die Abteilungen einzuladen, um den Plan und das Prozedere im Team
vorzustellen und dann ein Gesprach tber Anknlpfungspunkte zu fihren.

Eine andere Einschatzung hat eine Interviewperson aus der oberen Flihrungsebene dazu: Es handele
sich um eine klassische Top-down-Kommunikation: In der Fihrungskraftevollversammlung wird
informiert und anschlieRend gehe die Aufgabe in die Verantwortung der Fliihrungskraft tiber. Doch
raumt diese Flihrungskraft selbstreflexiv ein, nicht tiber den Aktionsplan in der Abteilung berichtet zu
haben. Bei seinen Mitarbeitenden ware das Interesse vermutlich gering. Sinnvoll waren konkrete
Themen, die die Beschéftigten betreffen (wie z. B. Teilzeitarbeit).

»Aber ich wiirde jetzt mal behaupten, dass wenn ich jetzt da eine Viertelstunde abstrakt Uber den

Gleichstellungsplan insgesamt referieren wiirde, das Interesse bei denen, die nicht betroffen sind, sich

doch eher in Grenzen halten wiirde. Vielleicht auch eine Fehleinschatzung.” (GD1, 8:P3)
Daraufhin schlagt die Interviewperson P2 vor, an der , Betroffenheit” anzusetzen, d. h., dass im Team
die Punkte vorgestellt werden, die die Mitarbeitenden betreffen quasi, ,zur Ermutigung”, und dass
Flhrungskrafte sich kiimmern, wenn es Probleme gibt (GD1, 8:P2). In eine dhnliche Richtung gehen
Einschatzungen, dass insgesamt wenig Kommunikation Gber diese Themen stattzufinden scheint. Es
wirden zwar die Projekte bearbeitet, aber es fehle ein lebendiger Austausch tber den Aktionsplan:
,Verwaltung arbeitet den Aktionsplan ab, aber er lebt nicht.” (GD3, 21:P2)
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Aktionsplan und Handlungsfelder

Der Gleichstellungsplan gibt, so die Aussagen in den Gruppendiskussionen, Gelegenheit zur
Reflexion, sonst ,fallt das Thema im Alltag einfach runter” (GD3, 3:P1). Auch werde im Rahmen des
Prozesses vermittelt, was andere machen.

Bei dem Beteiligungsprozess zu Beginn war es aber offenbar nicht fiir alle gleichermalRen maoglich,
sich thematisch einzubringen:
,Aber mir fiel halt auf, das war damals diese Koalition der Willigen, da war ich auch dabei. Wobei ich
mich in vielen Themen irgendwie nicht einbringen konnte, weil ich die Ansatzpunkte nicht gesehen
habe.“ (GD2, 19:P2)
Diese Interviewperson macht deutlich, dass sie inhaltlich mehr abgeholt werden misste: ,Also fand
ich jetzt nicht unbedingt dramatisch den Handlungsdruck und habe mich deshalb auch dann aus dem
weiteren Prozess elegant zurlickgezogen.” (GD2, 3:P2)

Von den Beteiligten an den Gruppendiskussionen wird die Auswahl der Handlungsfelder im Aktions-
plan mit ,,gut gewahlt” bis ,zufallig” bewertet.
»lch meine mich zu erinnern, dass man die Handlungsfelder, gemeinsam bestimmt hat. Und es eine

Aufforderung auch an uns gab: Jetzt Giberlegt euch doch mal, welche MaRnahmen kénnte man hinter-
legen, und wir mussten die dann auch auswerten.“(GD1, 9:P3)

Die Befragten vergewissern sich in den Prasenzformaten der Gruppendiskussionen mittels eines
Blicks in den Aktionsplan und in den Sachstandsbericht von Anfang 2024, um bei den sie
betreffenden Handlungsfeldern die angegebenen Malinahmen nachzuschauen. Aktivitaten werden
von ihnen in der Diskussion als erfolgreich hervorgehoben wie zum Beispiel die Ausstellung ,,Queer
durch  Tibingen”, das Komponistinnenfestival und die Einflihrung einer Gender-
Querschnittsperspektive bei Konzerten, Choéren, AG Jugend Runder Tisch mit neuen Formaten,
Forderrichtlinie soziale Vereine und Gleichstellung, geschlechterbewusste Veranderungen im
Sozialbericht, Besetzung von Stellen im Kita-Bereich durch Erzieher mit PIA-Ausbildung etc.

Die Beteiligungsprozesse in der Kommune unter Gender- und Diversitdtsaspekten nehmen in den
Diskussionen einen groRen Raum ein, es gehe dabei auch um das Erreichen von ,, Randgruppen®. Hier
zeigt sich ein groRes Interesse der Vertiefung, wer wie (Online, Prasenz) erreicht werden kann.
Befragte benennen deutlich, dass es sich beim Thema Beteiligung um die ,,Immergleichen” und eine
Dominanz ,mannlicher Wesen” handele (GD2, 9: P3), um eine ,Beteiligtenaristokratie” (GD1: 12) und
um ,,Beteiligungsverfahren, die einfach laute Manner beglinstigen” (GD3, 18:P3).

Im Personalbereich wird bereits vieles im Rahmen des ChancenG, dem Gesetz zur Verwirklichung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern im offentlichen Dienst in Baden-Wirttemberg,
erfolgreich umgesetzt. Hier komme dem Aktionsplan eher eine Controlling-Funktion zu im Sinne
einer Uberpriifung, ob MaRnahmen umgesetzt werden. Zustindige aus dem Bereich berichten von
aktuell anstehenden Veranderungen in der Personalarbeit der Stadt wie etwa einer stdrkeren
Beschaftigung mit Frauen in existenzsichernder Beschaftigung und marginalisierten Gruppen in der
Verwaltung und deren Weiterqualifizierung.
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In diesen Sequenzen der Gruppendiskussionen werden Unklarheiten sichtbar, wenn die Interviewten
etwa von Aktivitdten in Sachen Gleichstellung berichten, diese aber nicht im Sachstandsbericht
stehen, der ja dem Monitoring dienen soll. Offenbar greift dieser Steuerungsmechanismus noch
nicht. Dahinter steht die Frage, was kommt in den Aktionsplan und was in den Sachstandsbericht?
Wie und wo wird das geklart?

Monitoring mit oder ohne Indikatoren: ,herumwaberndes Gerede” kontra zu viel Biirokratie

Es stellt sich heraus, dass von den Beteiligten nur wenige mit Indikatoren in ihren Arbeitsbereichen
arbeiten.
,Fur mich ware es normal gewesen. Aber wir haben wenig beisteuern kénnen tatsachlich, weil wir die
Indikatoren natiirlich einfach von der Nutzerzahl und nicht nach Geschlecht gucken.” (GD2, 7:P2)
Die Interviewperson betont, dass nach Nutzern und nicht nach Geschlecht geschaut wird — auller, es
gibt ein gezieltes Projekt. Mit ,Nutzern“ verbindet die Person offenbar nicht Frauen und Manner
bzw. das Geschlecht scheint keine Rolle zu spielen. Eine andere Interviewperson benennt ihre
Unsicherheit, was denn Indikatoren sein kénnten: ,Ich konnte mir gar keine Indikatoren ausdenken”
(GD3, 10:P3).

Die geschilderte Ablehnung von Indikatoren in den Auftakt-Workshops mit Fiihrungskraften wird mit
der Uberlastung der Verwaltung erklart:
»Ja, aber ich kann mir schon auch vorstellen, dass das auf Widerstand stof3t (...). Das ist schon der
Hintergrund von einer chronisch tiberlasteten und unterbesetzten Verwaltung, dass dann bei vielen
ein Gefuhl auftreten kann von ,Da missen wir noch zusatzlich irgendwelche Listen ausfillen und
Sachen machen, das schaffen wir nicht mehr‘.” (GD3, 9:P3)
Der Aktionsplan wird als hilfreiches Instrument gesehen, um sich tber Analysen der Geschlechterun-
gerechtigkeit bewusst zu werden. Jedoch scheint es an konkreten Strategien und MalRnahmen zu
fehlen.

Immer wieder heilt es: Nun gibt es die Analyse, aber was machen wir damit? Dabei zeigen sich zwei
gegenlberstehende Positionen: Lieber etwas tun als Analysieren versus Analysen als wichtige Grund-
lage, um sich der Ungleichheit bewusst zu werden.

Analysen liegen vor wie etwa zur Redezeit im Gemeinderat nach Geschlecht oder zum Anteil von
Frauen und Miannern in den Ortschaftsriten, doch fehlen Strategien und MaRnahmen. Ahnlich bei
Analysen, die eine Dominanz mannlicher Vereinsvorstande im Sport ergeben. Dabei wurde die Frage
nach moglichen MaBnahmen gestellt: Was kénnten Freiflachen flir Madchen heiflen?

Bedarf wird gesehen bei der Geschlechterverteilung im Ortschaftsrat, aber auch nach Migration,
Alter/Lebensphasen. Flexiblen Losungen wie der hybriden Durchfihrung der Sitzungen, die eine
bessere Vereinbarkeit mit Care-Aufgaben ermdglichten, stiinde jedoch die Gemeindeordnung entge-
gen.

Ein weiteres wichtiges Thema stellen Interessenswiderspriiche bzw. Zielkonflikte dar - etwa zwischen
verschiedenen fachlichen Interessen wie beim Thema Beleuchtung: zwischen Klima- und
Sicherheitsaspekten. Ein anderes Beispiel stellt das Thema flexible Arbeitszeiten aus derPerspektive
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von Flihrungskraften dar, die mit den unterschiedlichen Arbeitszeiten der Mitarbeitenden umgehen
miussen, gleichzeitig aber aus eigener Erfahrung als Eltern flexible Modelle unterstiitzen wollen.

Behinderungen — externe und interne Faktoren

Die Verwaltung agiert nicht im luftleeren Raum, sondern im gesellschaftlichen und historischen
Kontext. Immer wieder werden auch die begrenzten Handlungsmoglichkeiten der Kommune als
Grinde angefiihrt — vor allem angesichts des aktuellen Fachkraftemangels. Es ist von einer
Rickwartsspirale in Bezug auf Gleichstellung die Rede. So spiele die Berlicksichtigung des
Geschlechts bei Einstellungen haufig keine Rolle, wichtiger sei es, (iberhaupt Fachkrafte zu gewinnen.
Ahnliches wird genannt in Bezug auf die Adressat_innen bei Beteiligungsprozessen der Bevélkerung
und bei Veranstaltungen: Hier regiere das Motto ,Hauptsache, es kommt jemand’.
Corona wird einerseits als ,Freezer” genannt in Bezug auf Zusammenkiinfte, den sozialen Zusammen-
halt, die Vereinbarkeitsthematik aufgrund eingeschrankter offentlicher Betreuungsangebote, aber
auch als ,Beschleuniger”, was mobiles Arbeiten anbelangt, einem wichtigen Thema in Bezug auf
Gleichstellung und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf:
»,Corona fallt ja in den Zeitraum <des Aktionsplans, A.d.V.> komplett, und ich meine, das war auf der
einen Seite praktisch ein Freezer, der bestimmte Sachen eigentlich auch total eingefroren hat, auf der
anderen Seite glicklicherweise auch ein Beschleuniger mit mobilem Arbeiten, Homeoffice.” (GD3,
11:P2)
Auch das Ressourcenthema in der Verwaltung wird als Hindernis benannt: So gibt es Uberlegungen,
flir Madchen im Outdoor-Bereich etwas zu entwickeln, analog zu den Jungs, aber als Problem zeige
sich das Geld. Und als wesentlicher interner Faktor, der sich aktiv behindernd auswirkt wird die
stellenweise abwehrende Haltung mancher in der Fihrungskrafte-Vollversammlung (VV) aufgefiihrt.
»Also in der VV, also in der Leitungsrunde, hatten natiirlich auch die Kollegen und Kolleginnen
unterschiedliche Haltungen, genau zu der Fragestellung, ob das Uberhaupt wichtig ist, dass wir uns
damit befassen. Also die dann sagen: ,Fir uns ist das kein Thema‘. Da gab es schon unterschiedliche
Haltungen von beiden Geschlechtern. Wenn ich jetzt mal zwei Geschlechter sagen kann.” (GD3, 12:P1)
In dieser AuRerung, ,wenn ich jetzt mal zwei Geschlechter sagen kann,” klingt ein erweitertes
Geschlechterverstandnis an, das angesichts der beschriebenen Haltungen der Interviewten den
Spannungsbogen verdeutlicht.

Ist Gender Mainstreaming mit dem Aktionsplan in der Verwaltung angekommen?

Ein fehlender Grundkonsens zum Thema Gleichstellung in der Verwaltung wird bemangelt. Das zeigt
sich auch am Beispiel des Vereinbarkeitsthemas:

»Ja, also wir haben natirlich solche Themen auch immer wieder einfach in der Arbeitsorganisation.
Zum Beispiel die Frage, legt man wichtige Termine auf 17:30 Uhr, wo fir Menschen, die Sorgearbeit
verrichten missen, das einfach total unpraktisch ist. Da gibt es so eine Kultur auch immer wieder {...).
Es gibt da keinen Grundkonsens, wo man sagt ,okay, da haben wir uns alle drauf geeinigt’, sondern da
gibt es schon weiter unterschiedliche Haltungen dazu.” (GD3, 13:P3)
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Positive Veranderungen in der Verwaltung sieht die Interviewperson in Zusammenhang mit jingeren
Generationen und mehr Frauen in Flhrung, auch dass der Aktionsplan AnstolRe gegeben habe, sie
vermisst aber einen Konsens durch den Aktionsplan:

»lch finde es schon, dass sich da was geadndert hat. Vielleicht auch einfach mit einem Generationen-
wechsel, vielleicht auch mehr Frauen in Flhrungspositionen, die Teilzeit arbeiten. Solche Themen.
Aber ja, also ich glaube nicht, dass der Aktionsplan jetzt grundsétzlich fir einen Konsens gesorgt hat:
,Wir achten da alle immer drauf und gucken irgendwie jedes Thema auch mit der Brille Gleichstellung
an, egal ob das jetzt die interne Arbeitsorganisation ist oder das, was wir tun.” Wirde ich nun nicht
unbedingt sagen. Es hat sicher bei einigen auch Anst6Re geliefert, aber da ist schon noch Luft nach
oben.” (GD3, 13:P3)

Interviewte aus der Verwaltung beschreiben an verschiedenen Stellen, dass eine diversitatsbewusst
ausgerichtete Gender-Querschnittsperspektive wichtig, aber noch nicht umgesetzt ist. Die
mangelnde Querschnittsperspektive wird im Grund auch durch Formulierungen sichtbar wie
sirgendwelche zusatzliche Projekte”:
»Also da muss ich ganz ehrlich sagen, dass wir gerade dermaRen mit existenziellen und krisenhaften
Themen befasst sind wie zum Beispiel die Unterbringung und Betreuung Gefliichteter und der Fach-
kraftmangel in der Pflege oder iberhaupt der Fachkraftemangel und das Thema Finanzen, die zuriick-
gehen. Und dass ich gerade gar nicht daran denken kann, noch irgendwelche zusatzliche Projekte ...
(GD2, 20:P4)
Positiv bewertet wird, dass in dem Prozess an vorhandenen Projekten und Tatigkeiten angeknipft
wurde, und nicht unbedingt neue Projekte aufgesetzt werden mussten:
»,Das finde ich aber schdn an dem Prozess, dass man auch geguckt hat, was von den Dingen, die man
sowieso tut, ist eigentlich relevant fur das Thema. Also wir hatten auch nicht die Zeit, doppelt so viel

andere Dinge zu tun, sondern dass man das eher integriert in die Prozesse, wie so ein Querschnitts-
thema.” (GD 2, 15:P4)

Vom Nutzen des Aktionsplans und damit verbundener Prozesse

Einige Aspekte werden allerdings dezidiert mit dem Prozess verbunden. Positiv wird erlebt, dass
durch den Prozess

- mehr Kenntnisse gewonnen wurden und ein starkerer Austausch von und mit anderen
Bereichen ermdglicht wurde,

- die eigene fachliche Perspektive erweitert wurde (z. B. Geschlechterdifferenzierung bei
Berichten),

- insgesamt das gleichstellungsbezogene Wissen gestiegen ist,

- der Aktionsplan auch als hilfreiches Controlling-Instrument gesehen wurde.

So hat die Durchfiihrung von Gender-Analysen nach Ansicht von Befragten zur Sensibilisierung beige-
tragen und wird als wichtig eingestuft, um sich Ungleichheitsaspekten bewusst zu werden, etwa in
Bezug auf die Dominanz von Mannern in Vorstdnden der stadtischen Beteiligungen.

In Bezug auf das Fuhrungskraftehandeln wurde die Sensibilisierung im Bereich Personalentwicklung
gestarkt: ,Der Gleichstellungsplan hat mir da insofern die Augen gedffnet, dass wir mehr auf
Diversitat insgesamt achten.” (GD2, 3:P1)
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Die Verschrankung mit Inklusion und Integration wurde von einigen Interviewten als Erkenntnis und

wichtige Erweiterung der Gender-Perspektive genannt.

Die Ergebnisse auf einen Blick

Unterschiedliches Gleichstellungsverstdandnis und unterschiedlicher Kenntnisstand haben
Auswirkungen auf die Beurteilung des Aktionsplans und des Prozesses.

Je nach Fachbereich werden durchgingig oder punktuell Gleichstellungsaspekte
berlcksichtigt.

Die Rolle der Arbeit der Stabsstelle Gleichstellung als Koordinatorin und Antreiberin wird
positiv bewertet.

Es wird ein zu geringes Wahrnehmen von Gleichstellungsaufgaben durch Flihrungskrafte
und fehlende Positionierung der Verwaltungsspitze konstatiert.

Das unterschiedliche Informiert-Sein (lber den Aktionsplan hangt mit der
Linienorganisation der Verwaltung und den Informationswegen zusammen. Ein
kontinuierlicher Austausch Gber den Aktionsplan fehlt.

Die Auswahl der Handlungsfelder im Aktionsplan wird unterschiedlich (von gut gewahlt bis
zufallig bzw. kritisch) bewertet.

Das Monitoring im Sachstandsbericht ist uneinheitlich und ohne messbare Indikatoren.
Der Nutzen des Aktionsplans wird gesehen: Zunahme der Kenntnisse liber andere Fachbe-
reiche, Erweiterung der eigenen fachlichen Perspektive und Sensibilisierung, Bewusst-
werden der Ungleichheit, gestarktes Bewusstsein als FUhrungskraft bzgl. Personalent-
wicklung, Aktionsplan als hilfreiches Controlling-Instrument.

4.3.,,Das grofte Verbindende ist immer diese Veranstaltungsreihe” — Die Sicht von Interviewten

aus dem Aktionsbindnis

Die erste Gruppendiskussion mit Vertreter_innen des Aktionsbiindnisses fand in einer kleineren

Runde statt (GD1), die zweite in einer groReren Runde im Rahmen eines Treffens des

Aktionsbiindnisses (GD2). Durch die unterschiedliche GrolRe und Formate der Gruppendiskussionen

ergaben sich unterschiedliche thematische Vertiefungen. Wahrend bei der kleineren Runde die

Gruppendiskussion durch Leitfadenfragen initiiert wurde, musste bei der gréBeren Runde ein

anderer methodischer Zugang gewahlt werden: Zunachst bewerteten die zivilgesellschaftlichen

Akteur_innen auf dem Flipchart, wie sie das bisherige Aktionsbiindnis erlebt haben, eine Technik der

nonverbalen Kommunikation, um sich im Anschluss daran dariiber auszutauschen. In einem weiteren
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Schritt wurde dann der zweite Teil der Gruppendiskussion Gber die Frage, was sie sich fiir die nachste
Phase im Aktionsbindnis wiinschen, initiiert.’

Alle bei den Gruppendiskussionen Beteiligten weisen eine unterschiedliche Dauer der Zugehorigkeit
zum Aktionsbiindnis auf. Manche sind in haupt- und manche in ehrenamtlicher Funktion bei den
Treffen. Dies alles spielt eine Rolle flir die Sichtweisen und Bedeutung dieses Blindnisses fiir die
Einzelnen und bietet die Chance, aus den unterschiedlichen Perspektiven Riickschliisse darauf zu
ziehen, welchen Rahmen und welche Impulse ein solches Aktionsbiindnis braucht.

Vernetzung — ,eine tolle Mdglichkeit”

Generell wird eine grole Chance in der Vernetzung der unterschiedlichen Gruppen und
Institutionen, die zu Feminismus und Gleichstellung arbeiten, im Aktionsblindnis gesehen. Es wird als
ein Raum, wo Unterschiedlichkeit ihren Platz haben, und gleichzeitig als ein Blndnis mit
Konzentration auf Gemeinsamkeiten bewertet. Darliber kénne das Thema Gleichstellung mehr
Starke und Durchsetzungskraft entwickeln.

,und ich glaube, dass dieses Aktionsblindnis dazu beitragen kann, eben Menschen so
zusammenzubringen, dass auch Aktivitat entsteht.” (GD1, 3:P2)
Das Aktionsbilindnis stelle eine ,tolle Moglichkeit” dar, gemeinsam zu brainstormen und etwas
zusammen zu machen. Dies sei sehr motivierend. Dabei wird auch der intergenerative Austausch im
Aktionsbiindnis als sehr wertvoll befunden. Erlebt wurde ein ,guter Prozess, um Frauen und ihr
Engagement kennenzulernen” (GD2).

Strukturelle Rahmenbedingungen — Rolle der Stabsstelle

Der zeitliche Abstand zwischen den Treffen mit einmal im halben Jahr sowie die Strukturierung wird
als passend erlebt, auch werden die Treffen als kurzweilig bezeichnet. Allerdings gebe es wenig
Raum fur Diskussion. Die Erinnerungsmails der Stabsstelle fanden die Beteiligten hilfreich.

Sehr positiv wird die Moglichkeit, Veranstaltungen finanziert durchfiihren zu kénnen bewertet.
Gleichzeitig aber finden Befragte den birokratischen Aufwand fiir die Beantragung und Abrechnung
von Veranstaltungen hoch.

Die Arbeit der Stabsstelle wird positiv bewertet, dennoch wird dariiber nachgedacht, ob diese
starker politisch agieren und Impulse setzen sollte:

,Dass die Gleichstellungsstelle auf gar keinen Fall zu so einem verwaltenden Mechanismus abgleiten
darf. Also da sind dann halt zweimal im Jahr die Treffen, und dann sagen halt alle, was sie gerne

> Die Vertreterinnen der Stabsstelle waren in dieser Phase des Treffens nicht anwesend. Sie formulierten in der Zeit ihre
Einschdtzungen des Aktionsbiindnisses und Vorstellungen der kiinftigen Weiterarbeit ebenfalls schriftlich.
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machen wollen. Und vielleicht {iberlegt man sich noch ein Thema, das man vorgibt. Aber ansonsten
moderieren wir das Ganze nur im Sinne von, dass es gedruckt wird und veréffentlicht wird, und dass
alles klar ist. Das machen die ja wunderbar. Und das kénnte so ein bisschen auch so der Scheitelpunkt
werden, wieder auch fir die hier genannten Felder so starker auf den Punkt zu kommen oder zu
provozieren, vielleicht auch zu politisieren.” (GD1, 20:P2).
Themen im Aktionsbiindnis, so die Vorstellung, konnten starker von der Stabsstelle forciert und auf
den Aktionsplan bezogen werden. AuBerdem gibt es Voten, die Verwaltung starker einzubeziehen
und hier mehr Transparenz herzustellen, da die Beteiligten im Aktionsbiindnis wenig Kenntnis (iber
die Vorgange in der Verwaltung hatten. Beide Impulse kénnten als Wunsch nach groRerer politischer
Ausrichtung des Aktionsblndnisses und Wirksamkeit des Aktionsplans gelesen werden.

Inhalte des Aktionsbiindnisses und Handlungsfelder im Aktionsplan

Es ist ,das groflte Gemeinsame, die gemeinsame Veranstaltungsreihe zu einem Thema oder die
Organisation vom 8. Marz“ (GD2, 6:P1). Themen stellen z. B. Altersarmut, Armut von Frauen und
Finanzen, verschiedene Gender Gaps, § 218 Generationenverhaltnis, Gewalt gegen Frauen und der
Internationale Frauentag dar.

Manche Begrifflichkeiten und Titel der Handlungsfelder im Aktionsplan werden kompliziert oder
zumindest nicht selbst erklarend erlebt:
»Mir war dann recht klar, wo wir dann drin stecken, in welchem Handlungsfeld. Aber bei manchen
Sachen dachte ich so, ja okay, spannend, was steckt da dahinter?’ Ich merke, da weil} ich tatsachlich
auch zu wenig Uber die EU Charta, weil ich die anderen Handlungsfelder alle nicht weil3, dass ich da
sagen konnte, es ware vielleicht sinnvoll noch ein anderes rein zu nehmen oder nicht.” (GD1, 17:P1)
Hier wird zum Ausdruck gebracht, dass es an Wissen zur Charta mangelt. Aber auch die eigene
Aktivitat des Aktionsbiindnisses betrachten Beteiligte kritisch: Die Frage wird gestellt, ob eine
Konzentration auf einen Schwerpunkt oder das Verfolgen verschiedener Themen, wie dies bisher der
Fall ist, sinnvoller sei.
,Also das groRte Verbindende ist immer diese Veranstaltungsreihe. Ja, aber es sind ja haufig auch
noch Themen aufgetaucht, wo man dachte, ja, da muss man jetzt irgendwie, da miisste man jetzt tun.
Also wéare es denn ein Ziel dieser Runde, dass man ein Thema nimmt und dann sich nur darauf
konzentriert . Oder ist es nicht auch sinnvoll, diese Ideen und diese kleinen Initiativen, die da entste-
hen, laufen zu lassen?“ (GD1, 4:P2)
Damit verbunden ist die ebenfalls 6fter gedufRerte Frage: Was hat der Aktionsplan mit dem Aktions-
blindnis zu tun? Unklarheiten wurden geauflert vor allem von den Neueren in Bezug auf das Aktions-
blindnis, ob es hier vor allem um Veranstaltungen geht und die dafiir nétigen Ressourcen. Die
Bedeutung der Veranstaltungsfinanzierung wird insgesamt positiv hervorgehoben. Die
Verschrankung mit dem Aktionsplan allerdings scheint weniger bekannt zu sein. Und gleichzeitig wird
gesagt, dass die Gleichstellungsbeauftragte den Aktionsplan ofter bei den Treffen erwahnt habe.
Auch scheint es ein Interesse an der geschichtlichen Entwicklung zu geben, dass das Blindnis aus
dem Runden Tisch 100 Jahre Frauenwahlrecht heraus entstanden ist. Dies spielt dann wieder eine
Rolle, wenn es um die Frage geht: Wer gehort dazu? Warum sind wenige Mdnner im Aktionsbiindnis,
wenige queerfeministische Gruppen etc.?
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Eine stdarkere Orientierung der Aktivitaten des Aktionsbindnisses an den Handlungsfeldern des
Aktionsplans und eine Verschrankung mit dem passenden Verwaltungshandeln der Fachbereiche
sieht eine Teilnehmerin als einen moglichen neuen Ansatz:
»Was ich aber mir schon mal tiberlegt habe, dass das ja aus der Gleichstellungsstelle heraus ein ,Plan’
sein konnte in Anfilhrungsstrichen, jetzt mal diese Handlungsfelder konsequent zum Mittelpunkt des
Arbeitens mit dem Blndnis zu machen. Dann hat man eine Struktur, wiirde das, was da drin steht,

sozusagen immer noch mal neu beleben und vielleicht auch die Verwaltung noch mal in ihrer Gesamt-
heit aus den unterschiedlichen Fachbereichen heraus mit einbeziehen kénnen.” (GD1, 16:P2)

Kommunikation im Aktionsbiindnis: Verdecken der Konfliktlinien zugunsten des Verbindenden?

Die Kommunikation im Aktionsbiindnis wird in Zusammenhang mit der Moderation durch die
Stabsstelle als sehr wertschatzend, offen, freundlich, informativ und ideenreich erlebt. Dies ermdgli-
che eine verbindendende Atmosphare trotz aller Unterschiedlichkeiten.

Doch werden auch verdeckte, nicht thematisierte Konflikte, Tabus und mogliche Auslassungen in der
Kommunikation genannt: ,Was lassen wir aus? Weil das ist ja immer das Spannendste eigentlich,
weil wir haben viel Harmonie.” (GD1, 6:P2)

In Bezug auf das Thema Harmonie versus Diskussion Uber (potenzielle, implizite) Konfliktthemen
dullert eine Teilnehmerin: ,Da hatte ich gerne Mauschen gespielt’, wenn es zur Diskussion
gekommen ware — und lasst damit auf eine Haltung schlieSen: Ich fande es wichtig, Differenzen zu
thematisieren, aber ich selbst will mich da nicht vorwagen.

In der kleineren Runde wird das Spannungsfeld im Aktionsbiindnis am Beispiel der unterschiedlichen
Positionen zur Sexarbeit thematisiert: Wahrend die Beratungsstelle Prout, die Sexarbeiterinnen
berat, nicht per se auf Ausstieg hinarbeitet, wozu auch weitere Teilnehmende im Bilindnis tendieren,
gebe es auch ablehnende Haltungen dazu im Aktionsblindnis. Diese unterschiedlichen Positionen
wirden aber nicht thematisiert. Auch werden unterschiedliche Stromungen markiert wie linke,
gueerfeministische auf der einen und andere feministische Gruppen auf der anderen Seite. Ein
Austausch — auch U(ber Generationen hinweg — wird ebenso wie ein anderes Format fiir
Auseinandersetzungen angeregt. Diese Spannungen wirden sich auch am Internationalen Frauentag
zeigen: auf der einen Seite das Frauennetzwerk 8. Marz, auf der anderen das queerfeministische
Blndnis 8 Marz. Als ein Faktor wird die enge Zusammenarbeit des Frauennetzwerks (und auch des
Aktionsbiindnisses) mit der Verwaltung gesehen.

»Aber ich finde, in Tlbingen passiert gerade recht viel im queeren Bereich, was auch Ehrenamt angeht

und Initiativen. Es gibt ein queeres Zentrum, es gibt XY als queer beauftragte Person <in der

Verwaltung, A.d.V.>. Es gibt auch ein Heimweg-Telefon, wo von Ehrenamtlichen betreut wird, auch

teils von Flinta-Personen ®usw. Also da ist irgendwie ganz viel Energie da oder ganz viele Initiative da,
und ich glaube, die sitzen zum Beispiel auch noch gar nicht im Biindnis.” (GD1, 18:P1)

® Das Akronym FLINTA* einhaltet Frauen, Lesben, inter, nicht-binare, trans und agender Personen.
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Die Nichteinbindung anderer Personen oder Blindnisse wird in der kleineren wie auch der groRReren
Erhebungsrunde thematisiert: Ist das Aktionsbindnis ,konfliktscheu“?“ (GD2, 2:P3) In der groReren
Runde zeigt sich eine hohe Sensibilitat in Bezug auf gegenseitige Vorbehalte und Zuschreibungen. Im
Grunde wird hier der dahinterliegende, nicht thematisierte Konflikt gelebt:

»,Das sind ... das sind junge Wilde” (GD2, 3:P8) — so eine Teilnehmerin des Aktionsbilindnisses liber
die mangelnde Bereitschaft der Zusammenarbeit der queerfeministischen Gruppen. Darauf erwidert
eine andere: ,Das ist diskriminierend, so zu sprechen. ,Junge Wilde’ und so! Sorry, das finde ich
schon bisschen heftig gerade.” (GD2, 3:P2) Darauf erfolgt die Anmerkung der Teilnehmerin, deren
AuBerung Ausléser fiir die kurze kontroverse Sequenz war, dass die Ablehnung der Kommunikation
durch das queerfeministische Blindnis sich mittlerweile verandert habe. Eine weitere Teilnehmerin
schaltet sich ein und analysiert die gerade erlebte Kommunikationssequenz:
»,Und wenn wir darlber reden, was wir hier <in der Gruppendiskussion des Aktionsbiindnisses, A.d.V.>
erlebt haben, dann kénnen wir nur sagen, hier <in den Treffen des Aktionsbiindnisses, A.d.V.> haben
wir es nicht erlebt, hier ist es kein Thema gewesen.” (GD2, 3:P3)
Und wiederum eine andere erganzt: ,Und man merkt ja, das ist ein Thema, was hochkocht. Was
sicherlich wichtig ist, sich da einfach vielleicht auch hier in dem Biindnis auseinanderzusetzen.” (GD2,
4:P2)

In Folge werden in dieser Diskussion weitere implizite Konfliktthemen oder Vorbehalte unter den
verschiedenen Gruppen im Aktionsblindnis benannt wie z. B. unterschiedliche Lebensformen wie z.
B. Familienfrauen und Frauen in anderen Lebenssituationen und Konstellationen:
,»'Familienfrauen, die halt mal eine schlechte Rente kriegen, aber die selber schuld sind und eigentlich
zu doof sind und sich nicht friih genug darum gekiimmert und mit den Kindern das irgendwie (ibertrie-
ben haben’ oder so... Das waren auch Punkte, die mal so in der Luft lagen, auf die ich dann auch nicht
eingestiegen bin.” (GD2, 4:P2)
Dies schildert eine Teilnehmerin ihr Erleben — aus der von ihr wahrgenommenen Perspektive Dritter
Uber Familienfrauen — im Aktionsbiindnis.

Neben dem Diskussionsstrang, was an unterschiedlichen Positionen oder Konflikten im Blindnis nicht
thematisiert wird, zeigt sich eine andere Sicht unter der Uberschrift ,parallele wertschitzende
Koexistenz“ (GD2, 5:P3), dass es angenehm sei, wenn es keinen Konflikt gebe, der Fokus auf das
Verbindende. Auch das sei Vielfalt.

Was ist das Verbindende? Und was kann es bedeuten, liber Grenzen zu gehen, Neues zu denken,
andere Themen und Menschen in den Blick zu bekommen? Das Bediirfnis nach einer Diskussion liber
das Verstandnis von Gleichstellung wird in diesem Zusammenhang geduliert.

Welchen Nutzen dieses Prozesses sehen die zivilgesellschaftlichen Gruppen in dem Prozess?

Hier kristallisieren sich drei Ebenen heraus: die kommunal- und EU-politische Ebene, dann die
interne Vernetzung und der persdnliche Nutzen.
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Als grolBen Nutzen bezeichnet eine Teilnehmerin das Herunterbrechen der EU-Ebene auf die kommu-
nale Politik:
,Ja das ist wunderbar, dass dann dariber diskutiert wird, weil diese Diskussion natirlich auf anderen
Ebenen auch gefiihrt wird, bis hin eben in die EU. Und ich glaube, dass das auf jeden Fall n6tig ist, es
auf eine kommunale Ebene runterzuziehen, weil es sonst keine Wirkung erzeugt” (GD1, 2:P2)
Die ,Schaffenskraft” aller zusammen wird gewdrdigt, es entstehen Aktivititen und
Handlungsmoglichkeiten, sodass Gleichstellung mehr Zugkraft bekomme. Die Chance, neue Formate
auszuprobieren und Uber die stadtische Finanzierung Veranstaltungen mit hochkaratigen
Referent_innen durchfiihren zu koénnen, wirft ein positives Licht auf gute und klare
Rahmenbedingungen. Und letztlich wird die Broschiire mit den Veranstaltungen als hilfreiches und
gutes Marketinginstrument fiir alle Beteiligten angesehen.

Ein hoher Nutzen wird intern mit der generationenibergreifenden Vernetzung und der (ber
verschiedene Arbeitsbereiche hinweg erkannt. Gerade neue Personen in Tilbingen betonen den
personlichen Nutzen, hier einen Ort zu haben, an dem sie sich gleichstellungspolitisch, feministisch
orientieren und engagieren kénnen.

Die Ergebnisse auf einen Blick

* Veranstaltungen des Aktionsbiindnisses stellen einerseits eine Verbindung unter den Beteiligten
dar, andererseits laufen die Aktivitditen parallel. Alternativ wird ein starkerer Fokus auf ein
gemeinsames Projekt, auf ein Handlungsfeld Gberlegt.

*  Wenig Wissen existiert Gber den Aktionsplan und Uber den Umgang der Verwaltung mit dem
Aktionsplan. Dementsprechend besteht Unklarheit in Bezug auf die Rolle des Aktionsbiindnisses
beim Aktionsplan.

* Eine ,parallele, wertschatzende Koexistenz” erleben die Befragten im Aktionsbindnis und bewer-
ten es positiv. Dennoch wird ein Thematisieren von Konfliktlinien fir sinnvoll gehalten. In Bezug
auf die Reprasentanz im Aktionsblndnis wird danach gefragt, welche Gruppierungen fehlen.

* Die Rolle der Stabsstelle Gleichstellung und Integration wird als strukturierend und impulsgebend
wertgeschatzt.

* Der Nutzen des Aktionsbiindnisses zeigt sich in der wahrgenommenen Vernetzung (ber
Differenzen hinweg, in der gemeinsamen Offentlichkeitsarbeit und einem damit verbundenen
Marketing fiir die einzelnen Organisationen, der Finanzierung von Veranstaltungen und dass die
EU-Politik auf die kommunale Ebene heruntergebrochen wird.

4.4, ,Das war was sehr Inspirierendes” — Die Sicht von interviewten Gemeinderatinnen

Die interviewten Gemeinderatinnen bzw. Vertreterinnen der Politik nehmen eine Zwischenposition
ein zwischen Verwaltung und Aktionsbiindnis. Sie sind auch im Aktionsbiindnis aktiv und durch ihre
Arbeit im Gemeinderat mit der Arbeit der Verwaltung vertraut. AuRerdem spielen sie eine wichtige
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Rolle im Blick auf ihre Parteien. Nicht alle Parteien waren vertreten. Dies hatte terminliche und
personliche Griinde.’

Gleichstellungspolitisches Engagement — in Verschrdnkung mit weiterer Antidiskriminierungspolitik

Die beteiligten Gemeinderatinnen weisen eine lange bzw. intensive biografische Auseinandersetzung
mit Gleichstellungspolitik, Gender-, aber auch mit Migrations- und Inklusionsthemen auf. Ihr Engage-
ment wird auch in der Gruppendiskussion deutlich, als sie beispielsweise die Diskussion zur Bezeich-
nung der Charta ,Gleichstellung von Frauen und Mannern“ und der moglichen Engflihrung starten:

P3: Die Gleichstellungsbeauftragte hat auch irgendwann erganzt immer ,Gleichstellung zwischen
Frauen und Mannern und divers’. Denken wir das auch so mit oder tun wir das nicht?

P2: Also das ist schwierig. Es ist schwierig, weil der Aktionsplan tatsachlich oder die EU-Charta
beschrankt sich auf diesen Aspekt Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern. In der Tat, dass wir
natirlich mittlerweile irgendwie weiter sind, wiirde ich sagen, in den letzten fiunf Jahren, und sagen,
,wir missen Diversitat, unterschiedliche geschlechtliche Identitdten und so immer mitdenken‘.“ (4: P3,
P2)

In dieser Sequenz wird die Spannung zwischen dem Titel des Programms der Europdischen Charta
und ihren Vorstellungen von einem erweiterten Geschlechterverstandnis deutlich benannt. lhnen
sind Werte wie ein selbstbestimmtes Leben, die Wirdigung diverser Lebensformen und das
Selbstbestimmungsgesetz sowie Diversitat mit Fokus auf Migration wichtige Koordinaten.
»lch bin sehr glicklich, dass XY 2011 diesen Antrag eingebracht hat fiir die EU Charta, fiir die
Verwaltung. Denn auch eine Verwaltung ist immer noch sehr weiB. Also viele Frauen mit
Zuwanderungsgeschichte sind da nicht vertreten, auRer in den typischen Abteilungen. Das ist fiir mich
ein groRes Problem, weil ich glaube, dass einfach Menschen dann mehr Abstand haben und nicht so
role models sehen und sich nicht identifizieren kénnen und dann natirlich auch mit einem gewissen
Abstand auf die Verwaltung zugehen. Also auch unser Gemeinderat ist sehr weil}. Also deckt halt

einfach nicht die Gesamtgesellschaft ab und Thema Frauen mit Mehrfachdiskriminierung, dann noch
Zuwanderungsgeschichte.” (2: P3)

Viele grofse Handlungsfelder

Die Handlungsfelder waren zu Beginn nicht ausgearbeitet, dies erfolgte sukzessive partizipativ im
Prozess, was die parteipolitisch Aktiven als sehr gut empfanden.
»Also ich finde, das ist alles sehr prozesshaft, und das finde ich auch richtig gut. Bedeutet aber, dass es
immer wieder irgendwie so an verschiedenen Stellen wahrscheinlich so Reflexionsebenen braucht.
Also wie jetzt vorher dieser erste Runde Tisch, wo dann der Aktionsplan fir die Stadt sozusagen
entwickelt wurde und spater als das Aktionsbiindnis. Das sehe ich als gutes Instrument an, aber wie
gesagt, es ist anspruchsvoll und ich sehe auch, dass es gerade nach innen wirkt.” (5: P1)
Dass das Thema Altersarmut bei Frauen sehr stark in Veranstaltungen hervorgehoben wurde, auch
der Zusammenhang mit der Teilhabe am kulturellen Leben, wird als wichtig bewertet. Des Weiteren

7 Aus Griinden der Anonymitat wird die Parteizugehorigkeit der Beteiligten nicht genannt.
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brauche das Thema lber die Frage des Materiellen, der Rente, des Gender-Pension-Gaps und
Gender Pay Gaps etc. auch hinaus auch Beleuchtung, in welcher Familie wachse ich auf, wie kann ich
meine Interessen vertreten (21: P2). Die Perspektive solle z. B. auf Kinder und Jugendliche erweitert
werden — und vor allem systematisiert. Es gebe immer wieder Veranstaltungen zum Thema Kinder
und Jugendliche — so beispielsweise vom Blindnis fiir die Familie. Es brauche aber eine durchgangige
Linie unter Berlicksichtigung von Gender-Gesichtspunkten.

Die Ansprache und Fragen der Teilhabe verschiedener marginalisierter Gruppen finden die
Beteiligten wichtig. Beispielsweise wiirden weniger Frauen mit Zuwanderungsgeschichte von den
Angeboten erreicht. Was misste hier verandert werden?

Eine Gemeinderatin hat unter Bezugnahme auf das Aktionsbilindnis einen Antrag bei der Verwaltung
gestellt fiir ,Offentliche Rdume und Gender Budgeting”, um fiir Mddchen neue Bewegungsriaume zu
eroffnen — auch unter Einbezug des Madchentreffs. Welche Sportangebote gibt es im 6ffentlichen
Raum? Die Wahrnehmung der Gemeinderatin ist hier, dass Frauen mit Kinderspielplatzen in Verbin-
dung gebracht werden, nicht aber mit Bewegungsraumen. Als Ergebnis dieser Aktivitat nennt sie die
kommissarische Plattform mit der Biihne auf dem Europaplatz.

Das Thema Manner halt eine Befragte fir ,unterbelichtet”, auch neue Formen des
Gemeinschaftlichen (20: P1).

,Aber ich finde einfach, die Mehrheit der Menschen ist entweder Frau oder Mann. Und dieses Thema
mit Mannern, das ist flir mich da noch einfach zu wenig verankert.” (20: P1)

Hier regt sich Widerspruch bei einer Kollegin: Um wen geht es in erster Linie? Die ,,Charta zur Gleich-
stellung von Frauen und Mannern auf kommunaler Ebene” (21: P3) will Frauen empowern, sieht hier
nicht den Fokus auf Manner gelegt. Doch enthalt das Zitat nicht nur das Votum, mehr Manner zu
adressieren, sondern implizit ist in der Formulierung ,die Mehrheit (...) ist entweder Mann oder
Frau” auch das Thema queere bzw. nicht-bindre Personen enthalten, auf das die Interviewte an
anderer Stelle nochmals zu sprechen kommt: ,Mit queer kann ich nicht viel anfangen” (22: P1), was
moglicherweise auf Klarungsbedarf hindeutet.

Das Handlungsfeld Gewalt, sexualisierte Gewalt werde intensiv behandelt und sei wichtig, aber es
werde nicht (iber selbstbestimmte Sexualitdt gesprochen, so wie insgesamt eine mangelnde positive
Besetzung der Themen rund um Gleichberechtigung stattfande (23: P3).

Unter der politischen Teilhabe ginge es um die Redezeiten im Gemeinderat und die Uberpriifung der
subjektiven Wahrnehmung. Als ein weiterer struktureller Aspekt werden in der Gruppendiskussion
die Rahmenbedingungen fiir die politische Arbeit im Gemeinderat und weiterer Gremien kritisch
beleuchtet:

»,Das Problem ist, und das haben wir auch als Handlungsfeld politische Teilhabe und Mitwirkung beim
gesellschaftlichen Leben. Wir haben so was wie Kinderbetreuung, extra Aufwandsentschadigungen, ja,
aber die Zeiten von diesen Gremien, die sind de facto nicht familienfreundlich. Wir haben lbrigens im
Gemeinderat keine einzige Person mehr mit Kleinkindern oder Kindern im Schulalter.” (7: P3)
Angesichts der Vielzahl der Themen und auch ,,groRer Themen” sei es, so eine Gemeinderatin, unter

Umstanden sinnvoll, nur Teilbereiche zu bearbeiten und dafiir starker die Querschnittsperspektive

26



einzulben: ,Vielleicht ware es aber auch manchmal gut, man wiirde eher so ein Querschnittsdenken
mal anlegen” (21: P2).

Die Rolle der Stabsstelle und die Bedeutung wertschétzender Kommunikation

Der Prozess wird von allen als sehr partizipativ geschildert, methodisch gut aufgebaut, so habe es
stellenweise Arbeitsgruppen gegeben. Die Arbeitsberichte und Diskussionen werden ebenfalls
gelobt. Der wertschatzende Umgang unter allen Beteiligten und die gute Atmosphare seien mit ein
Grund, weshalb die Beteiligten ihre Zeit ins Aktionsblindnis gern investieren — auch ohne
Aufwandsentschadigung. Und wenn es Terminkollisionen mit beruflichen oder anderen Pflichten
gebe, seien die Protokolle sehr gut und informativ. Auch die Verwaltung sei offen in dem Prozess
gewesen, so die befragten Gemeinderatinnen. Das Vorgehen zum Aktionsplan kdnne als Modell fiir
andere Prozesse in der Stadt gelten. Ein Problem wird in den knappen Kapazitdten der Stabsstelle
gesehen und in manchen Entwicklungen rund um Corona.

Auf die Frage, ob sie als Gemeinderatinnen aktiv das Thema Gleichstellung und den Aktionsplan in
die Ausschisse eingebracht haben, antworten die Befragten, dass es Berichte von der Stabsstelle
Gleichstellung und Integration im Gemeinderat und in den Ausschissen gab, sodass von den
Kommunalpolitikerinnen nichts eingebracht werden musste.

Nutzen und Wirkung

Auf der individuellen, der Verwaltungs- und zivilgesellschaftlichen Ebene wird ein Nutzen gesehen.
Das Instrument des Aktionsplans stelle eine politische BezugsgrofRe gegenliber der Verwaltung dar.

Das Aktionsbiindnis wirke auf sie inspirierend und motivierend. So hatten die Themen den Einzelnen
viel gebracht und zur eigenen Qualifizierung, Sensibilisierung beigetragen.

Die Befragten thematisieren die Nutzlichkeit des Instruments Aktionsplan und auch des Aktionsbiind-
nisses, sie sehen einiges in Sachen Gleichstellung dadurch in der Verwaltung erreicht.

,Und ist es ein Instrument, was wirksam ist? Ja, ich glaube schon. Wenn man es richtig einsetzt. Und
dazu wirde eben tatsachlich eine regelmaliige Fortschreibung und Evaluation gehdren und dann
Konsequenzen zu ziehen aus dem, was bei der Evaluation rauskommt.” (4: P2)

»Als Instrument wiirde ich gerne sagen, dass es also nach innen, insbesondere bei dem Punkt
Flihrungspositionen, bei uns sehr gut gewirkt hat. Wir haben mittlerweile lber 50 % weibliche
Flihrungspositionen, also auch so was wie Fachbereichsleitung, Stabsstellen etc. Das hat echt gut
funktioniert, dass wir da einfach auch mit Nachdruck auf diese Dinge bestanden haben. Dann noch
mal so Abteilungen und weiter runter. Das muss man sich noch mal anschauen. (...) Ein Thema, bei
dem wir immer noch sehr viel zu kampfen haben, ist Teilzeit und Vollzeitarbeit. Also wir haben einfach
immer noch wahnsinnig viele Frauen in der Verwaltung, die in Teilzeit arbeiten, natirlich
dementsprechend auch bestimmte Schritte in ihrem Lebensweg, in ihrer Biografie anders vorwarts
gehen, als wenn jetzt jemand tatsachlich vorbildlich, durchgehend 100 % arbeitet, was in unserer
Gesellschaft sozial konstruiert als Vorbild gilt. Ja, aber dass das halt nicht geht mit Kindern etc.” (4: P3)

Damit sind Stereotype und Zuschreibungen angesprochen und die unterschiedliche Verteilung der
Care-Aufgaben, wobei gerade auch einzelne Manner aus der Verwaltung genannt werden, die Eltern-
zeit genommen haben und somit Vorbildfunktion darstellen.
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»Aber auf jeden Fall noch in die Verwaltung rein sind wir, glaube ich, schon mal ein gutes Stiick,
vielleicht so 40 % sensibilisierter als friher, vor dem Aktionsbiindnis.” (5: P3)
Inwieweit tatsachlich die genannten und stellenweise geschatzten Erfolge auf den Aktionsplan oder
das Aktionsbiindnis (beides wird moglicherweise synonym genannt) bzw. das langjdhrige
Engagement aller gleichstellungspolitischen Akteur_innen in dem Feld zurlickzufiihren ist, wird hier
von den politischen Akteurinnen nicht weiter beleuchtet.

Wahrend die Wirkung in die Verwaltungsstrukturen hinein positiv bewertet wird, wird die Wirkung
nach aullen z. B. auf Arbeitgeber und Tibinger Unternehmen kritisch betrachtet.

»,Da sehe ich noch Schwachen vom Instrument, die Wirkung also in nicht in Verwaltungsstrukturen,
aber die mit der Verwaltung kooperieren. Ob das jetzt die Akteur_innen sind, die auch im
Aktionsbiindnis sitzen oder Unternehmerschaft oder Sonstiges, aber also zum Beispiel auch die WIT
<Wirtschaftsforderung, A.d.V.> kénnte sich das viel mehr fiir Handel und Gewerbe oder so was auf die
Fahne schreiben. Inwiefern spriiht das ganze Aktionsbiindnis, EU Charta als Vorbild nach auBen? Und
da sehe ich schon noch Luft nach oben.” (5: P3)

Darauf erfolgt viel Zustimmung der Kolleginnen.

»Wo es halt wirklich noch mangelt, ist bei den stadtischen Tochtern und den Flhrungspositionen dort.
Also die missen auch regelmaRig so Berichte abliefern, wie es denn mit der Verteilung von Mannern
und Frauen in Fihrungspositionen aussieht. Und unsere Stadtwerke sind eine Organisation, die denke
ich von ihrer Aufgabenerfillung her sehr erfolgreich ist. Aber was die Gleichstellung anbetrifft eine
vollige Niete. Ja, also da passiert seit Jahren einfach gar nichts, und wir héren von dem sonst sehr
geschatzten Geschaftsfihrer immer und immer wieder, ja, die Frauen wollen ja nicht. Ja, und das
glaube ich, misste man etwas differenzierter behandeln, um es mal ein ganz bisschen ironisch zu
sagen.” (6: P2)

In anderen Organisationen wird ein Nutzen gesehen, so sei z. B. im Asylzentrum und im Stadtteiltreff

das Thema Frauen schon starker verankert, und es wiirden entsprechende Antrage gestellt.

Und wie sieht es mit der Wirkung auf Gemeinderat und Fraktionen aus? In dem Handlungsfeld politi-
sche Teilhabe wurde die Analyse der Redezeit im Gemeinderat durchgefiihrt. Sie diente vor allem zur
Sensibilisierung. Gremienzeiten im Gemeinderat seien familienunfreundlich, aber auch fir
Selbststandige schwierig. Das Dilemma der Zeiten und Terminkollisionen betrdafe alle: die
Verwaltung, den Gemeinderat, die zivilgesellschaftlichen Gruppen im Aktionsbiindnis.

Im Gemeinderat sei nicht viel Zeit, um in ,freier kreativer Weise” sich mit dem Aktionsplan
Gleichstellung auseinanderzusetzen — auBer an einem Fachtag (26: P1). Die birgerlich konservativen
Parteien seien sehr mannlich dominiert, dagegen gebe es bei den Griinen und der SPD andere
Voraussetzungen. Welche Funktion also spielt das Handlungsfeld politische Teilhabe in Bezug auf
Gleichstellung in den Fraktionen und im Gemeinderat?

,Also das ist immer gut zurlickzutragen in die Fraktion. (...) Die Manner hatten nicht so Interesse
dann. Wir haben immer verschiedene Themen, die wir zurilicktragen, aber da habe ich jetzt leider
nicht so das Echo wahrgenommen. Ja, in anderen Bereichen, da war das viel besser. Aber und solange
das so ist, dann ist nattirlich das auch nicht so ein gutes Echo im gesamten Gremium.” (11: P1)

Eine Kollegin entgegnet:
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»,Du musst es denen, glaube ich, ein bisschen aufdrdngen (...). Und wenn man denen aber so im
bilateralen Gesprach sagt ,Hey, kannst du da mal genauer hinhoren, bitte?’ Dann machen die das
auch.” (12: P3)

Die Ergebnisse auf einen Blick

Die befragten Kommunalpolitikerinnen weisen eine hohe personliche Identifikation mit Strategien
zu Gleichstellung der Geschlechter, Migration/Integration, Behinderung/Inklusion auf.

Kritisch hinterfragt wird der Titel des Aktionsplans ,Gleichstellung von Frauen und Mannern“ und
es wird ein erweitertes Verstandnis im Sinne der ,,Geschlechtervielfalt” fir notwendig gehalten.
Dabei zeigen sich unterschiedliche Positionen.

Positiv wird die sukzessive und partizipative Erarbeitung des Aktionsplans bewertet, dass sich die
Verwaltung offen gezeigt, und es eine gute Heranflihrung und einen wertschatzenden Umgang im
Aktionsbiindnis gegeben habe.

Eine Gender-Querschnittsperspektive fehle in der Verwaltung sowie eine notwendige Verschran-
kung mit Inklusion und Integration etc.

Der Nutzen des Aktionsplans wird in der personlichen Inspiration und Weiterqualifizierung
gesehen. Des Weiteren stelle er ein hilfreiches kommunalpolitisches Instrument dar, das in die
Verwaltung hineinwirke, weniger bislang in Offentlichkeit, Unternehmen, eigene Fraktion.

4.5. Wie soll es weiter gehen? Anregungen der Befragten auf einen Blick

Aus den Gruppendiskussionen werden im Folgenden die Anregungen und Wiinsche aus Perspektive

der verschiedenen interviewten Gruppen fir die Weiterarbeit synoptisch zusammengefihrt:

(1) Verwaltung

- Aus der Verwaltung

extern

intern

liber-
greifend
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Sensibilisierung von Arbeitgebenden, Wirtschaftsunternehmen in der Stadt
Qualifizierung von politischen Mandatstrager*innen

Einbezug der Stadtgesellschaft - weg von ,,immer denselben Beteiligten”
lebensweltorientierte Beteiligungsverfahren, zielgruppenspezifischer Ansatz

Mehr Kommunikation GleiB und mittlere Flihrungsebene, Stabsstellen

Mehr Engagement, Verantwortungsiibernahme der Flihrungskrafte und Oberster
Verwaltungsspitze (& wertschatzender Umgang, Haltungsfrage)

Beteiligung verpflichtend fiir alle Bereiche

Schnittstelle mit anderen Aktionsplanen (Verschrankung mit Inklusion etc.)
Workshop zur Weiterentwicklung der Handlungsfelder, Projekte

- Wissen kann nicht vorausgesetzt werden, weiter sensibilisieren

- Andere Formate zum Austausch, zur Weiterentwicklung, z.B. Arbeitsgruppen aus jedem
Dezernat

- Erfahrungsaustausch installieren

Bestandsaufnahme - Schwerpunktsetzung
Erweiterung Gleichstellungsbegriff - Frauen-Manner-diversgeschlechtliche Personen




Einen zentralen Erfolgsfaktor stellt das Fihrungskraftehandeln dar: Fihrungskrafte sollen ihre Aufga-
ben in puncto Gleichstellung verstarkt wahrnehmen und die Informationen den Mitarbeitenden tber
den Aktionsplan in den Team-Sitzungen naherbringen. Der Aktionsplan miisse mehr gelebt werden,
dafiir brauche es Austausch, der das Losen von Problemen in der Umsetzung des Aktionsplans bein-
halte, und ein Format dafir. Hier wird auch die Rolle der Verwaltungsspitze angesprochen, sich mehr
fiir das Thema Gleichstellung einzusetzen. Aus jedem Dezernat sollten zwei Vertreter_innen mit der
Zustandigkeit fur den Aktionsplan betraut werden.

Die Beteiligten wiinschen sich eine Diskussion Uber den Begriff ,Gleichstellung” und mehr inhaltliche
Grundlagen. So wird z. B. das im Rahmen des Aktionsplans geplante und noch nicht durchgefiihrte
Schulungskonzept fir Fihrungskrafte in Teilzeit wird flir wichtig gefunden und soll nach Wunsch von
Befragten umgesetzt werden.

Bezogen auf den Aktionsplan und seine Handlungsfelder gibt es unterschiedliche Vorschlage fir das
weitere Vorgehen: Wahrend einige eine Verpflichtung fir alle Bereiche in der Verwaltung
empfehlen, fokussieren andere weiter ausgewahlte wenige Handlungsfelder auf der Grundlage von
Analysen. Fur die Auswahl kinftiger Handlungsfelder wird ein anderes Format als Workshops mit
vielen Teilnehmenden gewlinscht. Einzelne Richtungen benannt: Bezogen auf die Fachebene wird die
Stadt als Arbeitgeberin aufgefordert, ihre Einflussmoglichkeiten bei den Handlungsfeldern 1
,Teilhabe am Erwerbsleben und Sorgearbeit” und 2 ,Politische Teilhabe und Mitwirkung bei der
Gestaltung des gesellschaftlichen Lebens” zu nutzen. Gleichstellung, Geschlechtergerechtigkeit
konne eine wichtige Arbeitgebermarke darstellen und der Fachkraftegewinnung dienen.
Wirtschaftsunternehmen der Stadt sollten starker adressiert werden.

Die im Aktionsplan und Sachstandsbericht aufgefiihrten konkreten Beispiele sollen weiter transpor-
tiert werden, um mehr Verstandnis fiir die gleichstellungspolitische Arbeit zu wecken.

Verschiedentlich wird auf Schnittstellen mit anderen verwaltungsinternen Aktionsplanen hingewie-
sen. Bereiche wie Naturschutz, Mobilitdt, OPNV nach Geschlecht, Migration, Altere sollten nach
Meinung einzelner starker in den Handlungsfeldern bericksichtigt werden. ,Beteiligung” von Frauen,
marginalisierten Gruppen als Handlungsfeld wird als fachbereichsiibergreifendes, wichtiges Thema
identifiziert: Die Stadtgesellschaft solle starker einbezogen werden. Daflir bendtige es mehr Bewusst-
sein bei Verwaltung und Politik. Auch politische Mandatstrager_innen bendtigen nach Ansicht der
Befragten aus der Verwaltung eine Auseinandersetzung mit dem Thema Gleichstellung und Fortbil-
dungen dazu, hier werden auch die Wahlen 2029 angefiihrt. Bezogen auf die Dimension Geschlecht
wird eine Erweiterung des Gleichstellungsbegriffs fir notwendig gehalten.
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(2) Aktionsbiindnis und Gemeinderat

Mehr Transparenz, was Verwaltung macht, ,Die
Verwaltung auf die Buhne holen”

Organigramm/Bild vom AB und vom Aktionsplan — und
Verknlipfungen aufzeigen

Zusatzliches Format fiir ,knackige Diskussionen®, zur
Vertiefung von Themen, mehr Diskurs Giber Positionen

Uber Begriff ,Gleichstellung” verstindigen

Veranstaltungen zu einem Schwerpunktthema oder einem
Handlungsfeld

Aktionsplan und Handlungsfelder im AB zum Mittelpunkt
machen - Aktionsplan Gberprifen

Themen: Gesundheit, Globale Gerechtigkeitsfragen wie
Klima, finanzielle Situation, Alleinerziehende, Sexarbeit

Bestandsaufnahme Projekte, Initiativen und wer soll noch
dazu kommen? (Standortbestimmung)

GleiB = Impulsgeberin

Mehr Zusammenspiel AB und Verwaltung

Titel ,,Charta der Gleichstellung von Frauen und Mannern“ —
Erweiterung der Geschlechterperspektive und mehr Diversitat

(weltweite) Entwicklungen = thematische Weiterentwicklung
Wirtschaftsunternehmen, Stadt. Tochtergesellschaften

Fokus: Manner, queere P, Gefllichtete; stdrkere systematische
Gender-Querschnittsperspektive; Care-Arbeit

Problemthemen um positive Themen er-weitern
(Bsp. Gewalt - sex. Selbstbestimmung)

Partizipation: marginalisierte Gruppen beteiligen, AB soll an
andere Orte gehen; Verstetigung der Beteiligungsprozesse

Koordination, Atmosphare der Wertschatzung beibehalten

Beibehalten: Prozesskoordinatorin, Ermdoglicherin

Das Aktionsbiindnis sieht die Notwendigkeit einer Klarung der Rolle des Aktionsblindnisses in Bezug
auf den Aktionsplan und wichtiger Handlungsfelder. Der Aktionsplan und seine Handlungsfelder
sollten mehr in den Fokus des Blindnisses genommen werden und die Verwaltung mehr ,auf die
Blihne treten”. Zum Beispiel kdnnte jedes Handlungsfeld fiir ein halbes Jahr zum Schwerpunkt
werden. Fir eine bessere Transparenz der Strukturen wird eine Art Organigramm bzw. Grafik
gewlinscht, in dem das Aktionsbiindnis, der Aktionsplan, die Verwaltung, der Gemeinderat und
jeweilige Verkniipfungen dargestellt und Abklirzungen erldautert werden.

Fir die Fortfihrung des Aktionsblindnisses in Zusammenhang mit der Fortschreibung des
Aktionsplans wurde ein ,,energetischer Kick-off” fir alle Interessierten angeregt.

Themen wie Altersarmut, generell die Gender Gaps, Gesundheit, Sexarbeit, politische Teilhabe, eine
starkere politische Ausrichtung in Richtung globale Gerechtigkeitsfragen bezogen auf Frauen, Klima-
wandel, Nachhaltigkeit, Gerechtigkeit wurden als mogliche kiinftige Themenschwerpunkte genannt,
aber auch eine die unmittelbare Alltagssituation betreffende verlassliche Kinderbetreuung. Diesbe-
zlglich wird eine Verstandigung Uber die hier angedeutete Spannbreite des Engagements fiir gesell-
schaftliche Transformation und realisierbare Aktionen gewiinscht.

Darlber hinaus wird angeregt, dass die im Bindnis zusammengeschlossenen Institutionen,
Beratungsstellen ihre Expertise in die Handlungsfelder des Aktionsplans in Form von Workshops in
die Verwaltung einbringen kénnen.

Im Blick auf die Zusammensetzung und Verstandigung im Aktionsbiindnis selbst wird ein Zugehen auf
andere Blindnisse und bislang nicht im Aktionsbiindnis vertretene Gruppierungen (wie z. B. queer-
feministische Blindnisse und das queere Zentrum) gewiinscht. In dem Zusammenhang werden
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andere Aktionsformen angeregt: Bezogen auf den 8. Marz mit den unterschiedlichen Aktionen des
Frauennetzwerks und des 8. Marz-Blindnisses wird ein Format wie eine lange Tafel vom Holzmarkt
zum Marktplatz Gberlegt, an der verschiedenste Personen, Gruppen Platz haben.

Der Begriff ,Aktionsbindnis“ solle reflektiert werden und dabei vor allem, ob es weiterhin um eine
Konzentration auf Gemeinsamkeiten gehen soll oder ob auch verdeckte Konfliktlinien thematisiert
werden kénnen. Grundsatzlich wird eine inhaltliche Auseinandersetzung und Verstandigung liber
den Gleichstellungsbegriff im Aktionsbiindnis angeregt. Daflir brauche es ein passendes Format zur
Verstandigung.

Aufbauend auf einer hohen Zustimmung zu der Arbeit der Stabsstelle wird eine gemeinsame
Reflexion der Rolle der Gleichstellungsbeauftragten im Aktionsbiindnis angeregt. Das betrifft auch
die Rolle im Aktionsblindnis selbst, inwieweit diese starker eine Rolle als Impulsgeberin mit
politischen Haltungen einnehmen solle.

Die Gemeinderatsvertreterinnen geben ahnliche Anregungen. Erganzt werden soll hier die
gewinschte Vertiefung und Fortsetzung bereits bestehender wie auch neue Handlungsfelder, die auf
der Begriindung fuRt, dass sich seit dem letzten Aktionsplan auch einige gesellschaftliche und welt-
weite Anderungen ergeben haben. Care-Arbeit soll stirker in der Fortschreibung beriicksichtigt
werden, der Gender Care Gap schlage sich in allen Bereichen nieder — auch in der politischen Arbeit,
in der Gremienarbeit. Das bereits begonnene Themenfeld Frauen und Armut solle weiter bearbeitet
und weiter gefasst werden. Themen wie sexualisierte Gewalt und Sicherheit sollen um eine positive
Perspektive erganzt werden, das Recht von Frauen auf sexuelle Selbstbestimmung, positive Seiten
von Sexualitat. Die politischen Vertreterinnen sehen es als Notwendigkeit an, auf die stadtischen
Tochterunternehmen hinzuwirken und dort den Anteil von Frauen in Flihrungspositionen zu
erhohen. Manner sowohl als Beteiligte im Aktionsbindnis als auch als Inhalt, etwa die
Bewusstseinsbildung bei Mannern in Blick auf Partnerschaftlichkeit, sollen starker in den Blick
genommen werden.

Es wird dafiir pladiert, Diversitat starker zu verankern sowohl im Sinne von diversgeschlechtlich als
auch weiter gefasst etwa in Bezug auf Migrationsgeschichte. Demokratie und Vielfalt in Zeiten von
Flucht unter Gender-Aspekten stellt ein thematisches Anliegen dar. Generell werden ein
durchgangiges und verstetigtes Gender-Querschnittsdenken beflirwortet. Die Gemeinderatinnen
regen an, sich Gber die Formulierung Gleichstellung von Frauen und Mannern zu verstandigen und
Diversitat und unterschiedliche geschlechtliche Identitdten mitzudenken. Des Weiteren brauche es
regelmaRige Reflexionsmoglichkeiten, Evaluation und Fortschreibung.

Bezogen auf den weiteren Prozess im Aktionsbiindnis wird ein anmoderierter partizipativer Prozess —
etwa im Format eines Fachtags — im Aktionsbindnis gewiinscht, um gemeinsam zu besprechen, wie
es weiter gehen soll. Des Weiteren werden andere Formate angeregt, um weitere Gruppen zu
erreichen, etwa dass das Aktionsbiindnis auch an andere Orte, zu den Menschen geht, die sonst
nicht erreicht werden. Das Zusammenspiel zwischen Aktionsbindnis, Zivilgesellschaft und
Verwaltung wird als ausbaubar bezeichnet.
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4.6. Fazit

Die Evaluation hatte als das Ziel, mogliche Verbesserungen des Umsetzungsprozesses, der Kommuni-
kation sowie Erfolgsfaktoren und Hemmnisse zu identifizieren. AuRerdem sollten die MaBnahmen in
den sechs kommunalen Handlungsfeldern fir die jeweiligen Arbeitsbereiche bzw. die Beteiligten auf
ihren Nutzen hin analysiert werden und Handlungsempfehlungen fiir den weiteren Prozess wie auch
flir die Struktur des Aktionsplans gegeben werden.

Wichtige Erkenntnisse zum Prozess (Kommunikation etc.) und zur Rahmung des Prozesses (Formate,
Strukturen etc.), zu wichtigen Themen und zum Nutzen konnten erzielt werden, um daraus
Handlungsempfehlungen zu formulieren. Allerdings ergaben sich Modifizierungen, was die
Konkretion der Handlungsfelder und der Struktur des Aktionsplans betrifft: Den verschiedenen
befragten Gruppierungen — Verwaltung, Aktionsbiindnis, Politik — war der Aktionsplan zu wenig
prasent, was als Ergebnis der Evaluation bewertet werden kann.

Die Ergebnisse werden entlang der folgenden Kategorien zusammenfassend dargestellt und
bewertet:

- Beteiligungs- und Planungsprozess

- interne und externe Kommunikation

- Struktur des Aktionsplans und Handlungsfelder

- Monitoring- und Berichtswesen

- Nutzen und erfolgte Lernprozesse

Beteiligungs- und Planungsprozess

Der gesamte Prozess wird von der Verwaltung, dem Aktionsbiindnis und der Politik partizipativ
erlebt, allerdings mit unterschiedlichen Akzenten: Seitens der Verwaltung wird das Vorgehen in
Bezug auf den Aktionsplan und seine Struktur gewirdigt, aber es gibt kritische Stimmen, was die
Beteiligung der Fachbereiche und die Kriterien der Auswahl betrifft.

Das Aktionsblindnis bezieht sich in seiner Bewertung vor allem auf den Prozess im Blindnis selbst.
Der Prozess wird vor allem hinsichtlich des gemeinsamen Veranstaltungsflyers gewdirdigt — Gber
inhaltliche Differenzen und unterschiedliche feministische Positionierungen hinweg. Bei den
Rickmeldungen muss berlcksichtigt werden, dass es immer wieder personelle Wechsel in den
Gruppen und Organisationen gibt. Unter den Befragten waren manche langer dabei, aber auch Neue.
Dies stellt eine Herausforderung fiir den Beteiligungsprozess in dem Gremium dar.

Die Politikerinnen bzw. interviewten Gemeinderdtinnen nehmen eine Zwischenrolle zwischen
Verwaltung und Zivilgesellschaft ein, sie schildern den Prozess in Bezug auf das Aktionsbiindnis, aber
auch bezogen auf die Verwaltung aus ihrer Perspektive als Gemeinderatinnen — und erleben beides
als beteiligungsorientiert und wertschatzend.
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Eine zentrale Rolle in dem Prozess hat die Stabsstelle Gleichstellung und Integration, die sehr positiv
bewertet wird. Deutlich wird, die Haltung und Anforderung an sie, fachliche, politische Impulse zu
setzen, zu erinnern und zu motivieren.

Die (verwaltungs)interne und externe Kommunikation

Mit Blick auf die Verwaltung galt offenbar von der Gleichstellungsbeauftragten eine pragmatische
Strategie mit Richtung ,minimaler Einsatz — maximaler Erfolg’. Dies zeigt sich insofern, als von den
Interviewten aus der Verwaltung deutlich wird, dass sie durchaus motiviert sind, Gleichstellung zu
berlicksichtigen, aber eine intensivere Beschaftigung aufgrund der Arbeitsbelastung nicht moéglich
ist. Eine Weiterentwicklung im Sinne eines erweiterten Geschlechter- und Gleichstellungsbegriffs
unter Diversitatsgesichtspunkten steht bislang in der Verwaltung aus, desgleichen auch eine
Thematisierung der Verpflichtung aller zur Beteiligung an der Gleichstellungspolitik in der
Verwaltung.

Der Stabsstelle kommt in der internen Kommunikation mit Flihrungskraften und Stabstellenmitarbei-
tenden die Aufgabe zu, ihre bereits bestehenden gleichstellungspolitischen Aktivitdten unter den
Schirm des Aktionsplans zu stellen und auch regelmaBig neue Projekte und Aktivitaten hinzuzufiigen.
Je nach Voraussetzungen der Fiihrungskrafte bzw. Mitarbeitenden sind hier unterschiedliche Kennt-
nisse in Bezug auf Gender und Diversitdat zu bericksichtigen. Ein zentraler Erfolgsfaktor ist die
Kommunikation der Fiihrungskrafte, die sowohl Vorbildfunktion haben als auch Impulsgebende in
Sachen Gleichstellung sind. Die Analyse zeigt, dass die mittlere Fihrungskrafteebene in weiten Teilen
Uber den Prozess nur wenig informiert war, was sichergestellt werden sollte.

Die Kommunikation der Stabsstelle mit dem Aktionsblindnis wurde durchgéngig positiv zuriickgemel-
det, sowohl was die Ansprache der zivilgesellschaftlichen Gruppen und Organisationen betrifft als
auch den Schriftverkehr. Festzuhalten ist der knappe Zeitrahmen bei den Treffen des
Aktionsbiindnisses, der wenig Raum fir Diskussion ldsst, was ein vertieftes Besprechen nicht zuldsst.
Es ist sicherlich sinnvoll, die Verteiler fiir das Bliindnis dahin gehend zu tberpriifen, ob alle relevanten
Akteur_innen vertreten sind. Doch geht es unter Umstinden bei dem Thema auch um
unterschiedliche Arbeitsweisen von z. B. queeren, politischen Aktionsgruppen auf der einen und von
Organisationen auf der anderen Seite, wie sie mehrheitlich im Aktionsbiindnis vertreten sind. Dabei
spielt auch eine Rolle, wer welche Informationskanale (E-Mails, Social Media) nutzt. Des Weiteren ist
mitzubedenken, dass es durchaus im Aktionsbiindnis Vertreter_innen gibt, die beispielsweise
gueerfeministische, transkulturelle Arbeit in ihren Organisationen betreiben.

Die Gemeinderatinnen kommunizieren die Inhalte des Aktionsbiindnisses auch in ihre Fraktionen,
wobei sie auf unterschiedliche oder gar geringe Resonanz stoRen. Der Raum fir einen Austausch
uber ihre Umgangsweisen mit dem geringen Interesse in den Fraktionen wurde in der
Gruppendiskussion genutzt. Fortbildungen und die konsequente Weiterverfolgung von Malinahmen
bezogen auf den Gemeinderat (wie z. B. die Redezeitenmessung) stellen sich als wichtig heraus, als
sie noch starker inhaltliche Fragestellungen fokussieren sollten. Ein wesentliches Interesse sollten die
Fraktionen damit verbinden, mehr Frauen zu ermutigen, sich fir den Gemeinderat oder die
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Ortschaftsrite aufstellen zu lassen und {ber Anderungen der Rahmenbedingungen der
Gremiensitzungen nachzudenken.

Die Struktur und der Aufbau des Aktionsplans

Der Aufbau wird zwar Uberwiegend gut bewertet, gleichzeitig wird deutlich, dass nur wenige den
Aktionsplan wirklich kennen. Das hangt einerseits mit der unterschiedlichen Involviertheit der
Befragten zusammen, andererseits aber wohl auch damit, dass es wenig Austausch Uber den
Aktionsplan gibt, was als Aufgabe der Fihrungskrafte wie auch der Verwaltungsspitze angesehen
wird. Die Anregung aus den Gruppendiskussionen mit der Verwaltung, zwei Personen aus jedem
Dezernat zu benennen, die den Prozess mitsteuern und -begleiten, kénnte ein Schritt in diese
Richtung darstellen.

Die bislang ausgewahlten Handlungsfelder werden als wichtig befunden, ein Teil soll weitergefiihrt
und vertieft, aber auch neue liberlegt werden. Es zeigt sich tber alle interviewten Gruppen hinweg
das Bediirfnis nach einer Querschnittsperspektive, die diversitatsorientiert und in einem erweiterten
Gender-Verstandnis aufgestellt ist. Konkretisierungen sind notig: Beispielsweise lasst das Handlungs-
ziel ,Gute Rahmenbedingungen ermoglichen Frauen und Mannern gleiche Teilhabechancen in
kommunalpolitischen Entscheidungsprozessen” (im Aktionsplan, S. 12) zu viel Interpretationsspiel-
raum. Das gilt auch fir die dazugehorige MalBnahme, die Redezeiten nach Geschlechtern einmal
jahrlich im Gemeinderat und seinen Ausschiissen zu erfassen und auszuwerten. Dies erlaubt noch
keine Aussage darliber, welche Konsequenzen aus den Analyseergebnissen gezogen werden.

Dokumentenanalyse, Interviews mit der Stabsstelle und Gruppendiskussionen mit dem Aktionsbiind-
nis zeigen, dass die Frage nach der Rolle des Aktionsbiindnisses, was die Begleitung des gesamten
Charta-Prozesses angeht, offenbleibt: Soll das Aktionsbiindnis kommunale Gleichstellungspolitik
aktiv mitgestalten (mit Kampagnen, Aktionen, s. Protokoll Aktionsbiindnis vom 22.9.2021) bzw. die
Umsetzung des Tlbinger Aktionsplans zur Umsetzung der Europdischen Charta fir die Gleichstellung
von Frauen und Méannern auf lokaler Ebene (2021-2024) begleiten (s. Website der Stadt)? Es hat den
Anschein, dass sich das Aktionsbiindnis in den Anfangen stirker mit dem Aktionsplan selbst
auseinandergesetzt hat.

Das Monitoring- und Berichtswesen

Als Monitoring-Dokumente ist hier vor allem der Sachstandsbericht zu nennen. Die Entscheidung,
keine Indikatoren fiir den Umsetzungsprozess festzulegen, spiegelt sich in dem Dokument insofern
wieder, als nicht klar ist, was genau gemessen, bewertet und beschrieben werden soll. Die Eintrage
aus den verschiedenen Fachbereichen sind sehr unterschiedlich. Es fehlt eine konkrete Struktur fir
die Sachstandsberichte, an der sich die verschiedenen Fachbereiche orientieren konnten. Auch fehlt
es an Erlauterungen, z. B. warum manche Projekte nicht angegangen wurden.
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Flr das Aktionsblindnis protokolliert die Stabsstelle die Treffen, sodass auch diejenigen eingebunden
sind, die nicht dabei sein kdnnen, was positiv bewertet wird. RegelmaRige Reflexionsrunden (iber das
Vorgehen und das Erreichte, die (iber Berichte der Einzelnen hinausgehen fehlen. Das Monitoring
scheint Gberwiegend orientiert an den Berichten zu den Veranstaltungen der einzelnen Organisatio-
nen (z. B. Anzahl der Teilnehmenden etc.).

Nutzen und Lernerfolge

Deutlich wird, dass es nicht immer moglich ist, den Nutzen des Aktionsplanes eindeutig zu bewerten,
da er in verschiedenen Bereichen auf bereits in der Verwaltung Erreichtes rekurriert. Dies
formulieren vor allem die Interviewten aus Verwaltung und Politik. So wird der
Chancengleichheitsplan als Instrument seit Inkrafttreten des ChancenG in Baden-Wirttemberg auf
die Personalgewinnung und -entwicklung verwaltungsintern angewendet. MalRlnahmen daraus
finden sich nun auch im Handlungsfeld 1 des Aktionsplans. Allerdings kann man das auch als
Synergieeffekt bewerten.

Auch ist es fiir die verschiedenen Gruppen teilweise herausfordernd, den Nutzen zu bewerten. Fir
die befragten Gemeinderatinnen etwa zeigt sich, dass sie sowohl liber ihre Zusammenarbeit mit der
Verwaltung (ber den Aktionsplan Kenntnis haben, aber auch Uber Kenntnisse aus dem
Aktionsbiindnis verfligen. Dies mischt sich in ihren Aussagen. Dazu kommt, dass sie schon langer
politisch aktiv sind, sodass manche Kenntnisse sich auch auf gleichstellungspolitische Effekte aus
anderen Phasen beziehen koénnen. So schildern sie die Wirkung sehr positiv, was die
Personalentwicklung und das Thema Frauen in Filhrung anbelangt. Doch letztlich ist diese Frage nach
dem Ursprung weniger entscheidend als das erhohte Handlungswissen und Veranderungen in den
Haltungen in den jeweiligen Positionen.

Die Interviewten aus der Verwaltung schildern ihren Nutzen in Bezug auf eine verbesserte Kenntnis
der anderen Bereiche, die Erweiterung des eigenen Wissens sowie eine erhohte Sensibilisierung.
Auch hat die Beschaftigung mit dem Prozess zu einem erhohten Bewusstsein als Fihrungskraft in
Sachen diversitatsbewusste Personalentwicklung gefiihrt. Wie so oft stellt also hier der Effekt der
Berlicksichtigung von Gender-Aspekten wie ein Brennglas dar, mit dem Prozesse der Verwaltung
insgesamt verbessert werden kénnen. Jedoch werden stellenweise auch Chancen des Aktionsplans
noch zu wenig gesehen und genutzt: Zum Beispiel konnte Uberlegt werden, inwieweit mit einer
gender- und diversitatsbewussten Rekrutierungsstrategie dem Fachkraftemangel begegnet werden
kann z. B. im Kita-Bereich sowie weiteren Bereichen, in denen Fachkrafte fehlen. Ahnliches gilt auch
fiir Beteiligungsprozesse und die Ansprache von Zielgruppen bei Veranstaltungen.

Der Nutzen fiir die beteiligten Gemeinderdtinnen wird von ihnen in Bezug auf ihre eigene
Sensibilisierung und Weiterqualifizierung sehr positiv bewertet, aber auch somit auf der
kommunalen Ebene eine politische BezugsgroRRe zur EU-Politik zu haben. Bezogen auf die Verwaltung
wird die Wirkung des Aktionsplans und der dazugehorigen Prozesse hoch eingeschéatzt, weniger fiir
die Offentlichkeit.
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Die Interviewten aus dem Aktionsbiindnis sehen vor allem die Vernetzung lber Differenzen hinweg

als groRen Gewinn, den Austausch und die Moglichkeit, Veranstaltungen vernetzt anzubieten.

5. Empfehlungen der wissenschaftlichen Evaluation

Es wird in der Universitatsstadt Tlibingen bereits viel in Sachen Gleichstellung unternommen. Gleich-

zeitig wird deutlich, dass eine diversitatsbewusste Gender-Querschnittsperspektive als Strategie

noch nicht verankert ist.

1) Ubergreifender Prozess und Kommunikation

Ein offentlichkeitswirksamer Start der zweiten Phase des Aktionsplans kann den Prozess befli-
geln, bei dem Aktionsbiindnis und Verwaltung als zentrale Akteur_innen sichtbar werden.

Der Aktionsplan als strategisches Arbeitspapier bietet einen guten konzeptionellen
kommunalpolitischen Rahmen. Dessen Inhalte sollten in Verwaltung, Aktionsbindnis und
auch in die Fraktionen des Gemeinderats von den jeweils Zustdndigen und der Stabsstelle
kontinuierlich transportiert werden.

Um das Zusammenspiel von Verwaltung, Zivilgesellschaft bzw. Aktionsblindnis und Politik in
der Weiterentwicklung und Umsetzung des Aktionsplans zu veranschaulichen, wird ein
Schaubild mit Erlduterung des Prozesses und der Beteiligten empfohlen. Dies kann
beispielsweise in einem Workshop mit interessierten Beteiligten aus dem Aktionsbiindnis, der
Verwaltung und der Politik gemeinsam erarbeitet werden. In diesem Zusammenhang kdnnen
auch offene Fragen angesprochen und fehlende Kenntnisse vermittelt werden.

Interne und externe (Netzwerk)Akteur*innen sollen ihre Schllisselthemen im Zuge des
Aktionsplans weiterentwickeln und in die eigene Arbeit integrieren kdnnen (vgl. BAG
2021:26).

2) Fokus Verwaltung
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Um die Bereitschaft fiir eine diversitdtsbewusste Gender-Querschnittsperspektive als
Strategie zu fordern, sollen die bereits unternommenen gleichstellungsbezogenen Aktivitaten
und Kenntnisse der verschiedenen Mitarbeitenden in der Verwaltung einander mehr
zuganglich gemacht werden. Empfohlen werden Formate wie eine jahrliche
offentlichkeitswirksame Veranstaltung der Verwaltung, in der einzelne
gleichstellungsbezogene Projekte (Good Practice) vorgestellt werden, wobei ihre Eignung
vorab zu prifen gilt.



Der Aktionsplan erfordert Austausch, der zur Weiterqualifizierung im Sinne einer gender- und
diversitatsbewusst ausgerichteten Verwaltung beitragt. So bedarf es u. a. einer verwaltungs-
internen Klarung des Verstandnisses von Gleichstellung in einem dafiir geeigneten Format.

Der Stabsstelle fiir Gleichstellung und Integration kommt in der internen Kommunikation
weiterhin die zentrale Aufgabe zu, die Flhrungskrdafte und Stabstellenmitarbeitenden zu
ermuntern, ihre bereits bestehenden gleichstellungspolitischen Aktivitaten unter den Schirm
des Aktionsplans zu stellen und auch regelmaRig neue Projekte und Aktivitdaten hinzuzufiigen.

Flihrungskrafte und die Verwaltungsspitze haben die Verantwortung, ihre aktive Rolle fiir den
Prozess zu verdeutlichen (Vorbildfunktion). Die Stabsstelle unterstiitzt sie mit verschiedenen
Formaten.

Es wird empfohlen, Zustandige fir den Aktionsplan aus den Dezernaten (z. B. aus jedem
Dezernat zwei Personen, die im Idealfall ein diversitatsbewusst zusammengesetztes Tandem
bilden) oder den Fachbereichen entsprechend der Handlungsfelder des Aktionsplan zu
benennen.

Die Einzelnen sind je nach Bedarf fachbezogen zu unterstiitzen. Hier sind bisher bereits prakti-
zierte Ansatze wie bilaterale Beratungen durch die Stabsstelle weiterzufihren und bekannter
zu machen oder auch die Vermittlung eines Coachings einzurichten.

Eine Fokussierung auf zentrale Handlungsfelder im Aktionsplan ist sinnvoll. Dies kann Gber
eine gemeinsame Reflexion Uber Erreichtes und noch zu Vertiefendes in den bestehenden
Handlungsfeldern angegangen werden, um davon ausgehend Schlussfolgerungen fir die
Fortfihrung des Aktionsplans zu ziehen. Generell kann es hilfreich sein, Formate fir
Austausch und interdisziplindre Zusammenarbeit innerhalb einzelner Handlungsfelder zur
Verfligung zu stellen.

Eine Herausarbeitung von Schnittstellen zwischen Planen fir Inklusion, Gleichstellung,
Integration und die Entwicklung eines Formats fiir die Zusammenarbeit wird empfohlen.

Fiir ein Monitoring sind zweijahrliche Sachstandsberichte sinnvoll. Angeregt wird ein Arbeiten,
das sich daran orientiert, woran Verbesserungen sinnvoll festgemacht werden kénnen (z. B.
mithilfe von Indikatoren, deren Formulierung von der Stabsstelle unterstiitzt wird). Die Stabs-
stelle kann Checklisten und Formulare zur Verfliigung stellen, die auf eine empfohlene neue
Struktur fur Sachstandsberichte ausgerichtet sind. Die Erarbeitung eines Formats fir den
Sachstandsbericht soll dazu dienen, dass die Berichte ein einheitlicheres Format haben und
fur alle nitzliche Informationen beinhalten.

3) Fokus Aktionsbiindnis
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Eine Diskussion des Begriffs Gleichstellung und des Titels der Charta in Richtung erweiterte
Geschlechterperspektive wird empfohlen.

Wer ist dabei, wer soll dabei sein? Ein Priifen des Verteilers und gegebenenfalls dessen Erwei-
terung soll die Grundlage fiir weitere Uberlegungen zur Zusammensetzung des Aktionsbiind-



nisses bilden. Dazu gehort eine Klarung der unterschiedlichen Nutzung von Informationskana-
len (Social Media, E-Mails etc.), aber vor allem auch von inhaltlichen Interessen und der
Moglichkeit, punktuelle Beteiligungen zu bestimmten Themen zu gestalten.

Die Entwicklung eines weiteren Formats zur Vertiefung und Diskussion von wichtigen Themen
(auch von Konfliktlinien) und dessen methodische Gestaltung mit Blick auf Diversitat (z. B.
auch unterschiedliche Sprachkenntnisse aufgrund von Migration, Schicht etc.) wird
empfohlen.

Eine Fokussierung der Veranstaltungen des Aktionsblindnisses und Herstellung von Verbin-
dungslinien zum Aktionsplan bzw. starkere Ausrichtung auf den Aktionsplan (Schwerpunkt-
thema oder Handlungsfeld des AP etc.) setzt eine Klarung der Rolle des Aktionsblindnisses
voraus.

Die Offentlichkeitsarbeit des Aktionsbiindnisses ist ausbaufdhig (z. B. auch Benennen des

Aktionsbiindnisses bei der Durchfiihrung der Veranstaltungen). Informationen kénnen Gber
verschiedene Kanéle, auch tUber Social Media verbreitet werden.

4) Fokus Gemeinderat
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e Das Gremium des Gemeinderats soll starker als politische Instanz fiir Gleichstellung adressiert

werden: Uber regelmalige Berichterstattungen aus dem Aktionsbiindnis Gleichstellung (u. a.
Sachstandsbericht), aber auch die Reflexion eigener Strukturen, Gremienzeiten und der Verein-
barkeit mit Care-Arbeit. Bereits initilerte Mallnahmen sollen konsequent weiterverfolgt werden
wie das Beispiel Redezeitmessung, dariiber hinaus wird ein Format empfohlen, das eine gleich-
stellungsbezogene Beschaftigung mit inhaltlichen Fragestellungen ermoglicht. So ist es
winschenswert, dass die Fraktionen mehr Frauen ermutigen, sich flir den Gemeinderat oder
die Ortschaftsrite aufstellen zu lassen. Das erfordert allerdings auch Anderungen in den
Rahmenbedingungen wie Gremienzeiten, was im Ubrigen auch fiir Mdnner, die Care-Aufgaben
wahrnehmen wollen, dienlich sein kann.

Attraktive Weiterqualifizierungsmoglichkeiten zu Gender, Diversitdt, Gleichstellung sind
vorzuhalten, auch um die Rollenklarheit des Gemeinderats in solchen Prozessen zu scharfen.
Die Geschiftsstelle Gemeinderat und die Stabsstelle konnen Qualifizierungsangebote fiir
Mandatstragerinnen z. B. zum Thema Care-freundliche Gremienstrukturen anregen.
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