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Gender - und nun? Fragen, Einwiirfe und mogliche Auswege*

1. Ein kurzer Blick zurick: Was war vor , Gender*?

Das hier gestellte Thema provoziert zunéachst die Frage, was eigentlich vor gender war und was zur
Entwicklung der darauf aufbauenden Strategie des Gender Mainstreaming gefihrt hat. Eine
umfassende Darstellung wirde hier zu weit vom Thema wegfuhren, aber ein kurzer Ruckblick auf die
Geschlechterverhéltnisse in der DDR und in der Alt-BRD vermag die Antwort erkennbar werden zu

| assen:

Die Situation in der DDR unterschied sich in vielfacher Hinsicht sehr grundlegend von der in der alten
und auch heutigen Bundesrepublik. In der DDR war fur Frauen der Zugang zu Qualifizierung und
Berufstétigkeit schon in den Anfangsjahren selbstversténdlich. Sie verdienten ihr eigenes Geld, waren
6konomisch selbststéndig, der Mann als ,, Erndhrer* und die Ehe a's Versorgungsinstitution hatten
ausgedient. Die Vereinbarkeit von Beruf und Kinderbetreuung war gewahrleistet und keine Frage
mehr des Geldes. Es gab diverse Frauenfordermal3nahmen auf betrieblicher und universitérer Ebene;
es gab das Babyjahr und den Haushaltstag fur Frauen.

Die Geschlechterverhdtnisse waren in der DDR auf Grund politischer Entscheidungen und der
dadurch geschaffenen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen vergleichsweise gleichberechtigt,
insbesondere im Vergleich zur alten Bundesrepublik. Dennoch gab es im politischen Umgang mit der
Frage der Gleichberechtigung von Mann und Frau ein - wie ich finde - grundsétzliches Problem: Die
politischen Mal3nahmen richteten sich in erster Linie an Frauen, wéhrend Uber Manner und deren
Beteiligung etwa am Babyjahr oder an der Hausarbeit, die zu der oft beschriebenen Doppelbelastung
von Frauen fuhrte, nicht gesprochen wurde - ebenso wenig wie Uber die auch in der DDR nicht
beseitigte unterschiedliche Bewertung von frauen- und mannertypischen Berufen', die sich in
entsprechenden Einkommensunterschieden ausdriickte oder die von Mannern ausgelibte hausliche
Gewalt gegen Frauen. Dass z.B. der geringere Frauenanteil bei der Besetzung von

L eistungsfunktionen weniger auf individuelle Hindernisse, sondern vielmehr auf strukturelle
Gegebenheiten, die Méanner und mannliche Lebenslagen privilegierten, zuriickzufhren war, war kein
Themain der Palitik von ,, Partei- und Staatsfihrung”. So war am Ende der DDR die
Geschlechterhierarchie in Bezug auf gesellschaftlichen Einfluss, Einkommen, Zeit und letztlich
Teilhabe zwar flacher gewordenen, aber nicht beseitigt. Hierzu wére es notwendig gewesen, Uber die
praktizierte Frauenforderung hinauszugehen und die geschlechtstypischen Lebenslagen und die
Grunde fur ihr Entstehen und Fortbestehen in ihrem inneren Zusammenhang zu betrachten und
politisch zu gestalten.

In der Wende 1989 machten Frauen aus verschiedenen Bereichen der Gesellschaft, insbesondere der
Unabhéangige Frauenverband (UFV), die genannten Ungerechtigkeiten und Belastungen zuungunsten
von Frauen zum erstmals offentlich diskutierten Thema und forderten eine Geschlechter-Politik ein,
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die auch Manner mit einbezog. Die Geschlechterverhdltnisse sind letztlich das Resultat der
strukturellen (und auch kulturellen) Verwobenheit der sozialen Lagen von Frauen und Mannern in
einer Gesellschaft. Die Verknipfungen werden zum einen durch die gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen und zum anderen durch das individuelle handeln von Frauen und Mannern
hergestellt, so dass eine Verdnderung der Situation von Frauen verbunden ist bzw. verbunden werden
muss mit der Verdnderung der Situation von Mannern. Die Demokratisierung der
Geschlechterverhdltnisse kann insofern nur als Aufgabe von Frauen und Mé&nnern begriffen werden.

Die Ende der 1960er Jahre in Westdeutschland entstandene sog. Neue Frauenbewegung hat auf Grund
der sehr patriarchalen Verhéltnisse dort von Anfang an den Fokus auf Frauen gelegt - es ging darum,

» Fraueninteressen* mit einer ,, Politik von Frauen flr Frauen* Geltung zu verschaffen und
durchzusetzen. Die politische Antwort auf die Situation bestand in der Etablierung von
Frauenférderung - sowohl auf individueller Ebene in Form von Qualifizierungsmaldnahmen (z.B. zur
Ubernahme von Fiihrungsaufgaben oder Vermittlung von Rhetorikkenntnissen) und der Forderung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, als auch auf gruppenbezogener Ebene in Form von
Quotierungsregelungen. Dieser Ansatz hatte insgesamt durchaus positive Effekte, war aber auch nicht
unproblematisch.

So erzeugt der Terminus ,, Frauenforderung” das Bild einer homogenen Gruppe ,, Frau® und verdeckt
damit die Unterschiedlichkeiten in dieser Gruppe hinsichtlich sozialer Lage, Bildungsniveau, sexueller
Orientierung, Hautfarbe, ethnischer Herkunft etc. und den damit jeweils verbundenen
unterschiedlichen sozialen Platzzuweisungen im sozialen Geflige der Gesellschaft. Das zweite mit der
Strategie der Frauenfdrderung verbundene Problem besteht darin, dass sie ausschliefdich an Frauen
adressiert ist und diese dadurch als hilfebedurftig, weniger leistungsféhig und defizitér erscheinen.
Insofern tragt Frauenférderung zur Bestétigung negativer Bilder von Frauen bei.

Maéanner hingegen bleiben bei der Frauenfoérderung sowohl als Beteiligte als auch als Verantwortliche
aulRen vor. Sie werden durch diesen Ansatz nicht angesprochen und damit de facto aus ihrer
Verantwortung fr die Zustande entlassen. Das Desinteresse und die Ignoranz nicht weniger Manner
gegeniiber Fragen der Geschlechtergleichstellung liegen sicher auch hierin begriindet. Dabei gébe es
gerade in Bezug auf Manner einiges zu tun - z.B. Unterstiitzung und Anerkennung sozialer V aterschaft
in der Erwerbsarbeit, denn noch stofRen Elternzeit oder andere familienbedingten Fehl- oder Auszeiten
bei Mannern haufig eher auf Befremden als auf Unterstiitzung bel V orgesetzten und Kolleglnnen.
Auch fallt vielen M&nnern die Sinnfindung jenseits von Erwerbsarbeit und Karriere schwer - hier wére
z.B. die Entwicklung eines vielféltigeren mannlichen Rollenbildes hilfreich.

Ein dritter Kritikpunkt am Ansatz der Frauenforderung ist, dass er personenbezogen ist und die
gesellschaftlichen Strukturen und Machtverhaltnisse dabei nicht oder nur indirekt beeinflusst werden.
Frauenforderung ist vorrangig darauf gerichtet, die Représentations- und Beteiligungsnachteile von
Frauen abzubauen, nicht jedoch die Strukturen zu veréndern, die dazu fuhren, dass sich die
Geschlechterverhaltnisse weiter als hierarchische Verhaltnisse reproduzieren.

2. Gender Mainstreaming a's neuer Ansatz

Gender Mainstreaming (im Folgenden: GM) wird, oft insbesondere von frauenbewegter oder
feministischer Seite kritisiert - der Durchbruch hin zu mehr Geschlechtergerechtigkeit sei
ausgeblieben, GM sai Teil der neoliberalen Wirtschaftsstrategie, GM sei eine Strategie zur



Abschaffung von Frauenpolitik und Frauenforderung, GM habe die Aufhebung des
, Geschlechtsunterschieds* zum Ziel und wirde auf Gleichmacherei hinauslaufen etc.

Ein Blick auf die Urspringe und Inhalte des GM-Ansatzes belegt die Haltlosigkeit vieler dieser
Vorwirfe: GM ist in den 1970er Jahren im Rahmen der Entwicklungszusammenarbeit entstanden und
war die Konsequenz aus der Erfahrung, dass ausschliefdlich frauenbezogene Ansétze nur begrenzte
Wirkung hatten und der Erfolg einer Mal3nahme nicht unwesentlich davon abhing, inwieweit es
gelang, auch die Manner - in jewells spezifischer Weise - einzubinden.

Die Weltfrauenkonferenzen von Nairobi 1985 und von Beijing 1995 haben sehr explizit und mit
Nachdruck eingefordert, dass der Fokus auf beide Geschlechter gerichtet sein miisse (ohne dass der
Begriff GM damals schon verwendet worden ist). Dieser neue geschlechterpolitische Ansatz war in
der in der in Beijing verabschiedeten Aktionsplattform enthalten und fand in der Européischen Union
seinen Niederschlag im 1999 in Kraft getretenen Amsterdamer Vertrag, der den Vertrag Uber die
Européi schen Gemeinschaften dahingehend anderte, dass die Mitgliedsstaaten nunmehr verpflichtet
sind, den Ansatz des GM im Regierungshandeln und in den offentlichen Verwaltungen umzusetzen.

Wasist GM eigentlich? Der zentrale Begriff gender meint die Gesamtheit der an Frauen bzw. Manner
adressierten Normen, Werte sowie Erwartungen und die von Frauen und Mannern verinnerlichten
Verhaltensweisen, Werte, Interessen etc. gender meint die soziale Reprasentation von Geschlecht und
ist die Bezeichnung fur alles, was Geschlecht in einer konkreten Gesellschaft kenntlich und erkennbar
macht - vom Handeln bis zum Habitus. Oft wird gender auch als soziales Geschlecht bezeichnet und
so klar vom korperlichen Geschlecht, im Englischen mit sex bezeichnet, unterschieden. Der Begriff
gender macht deutlich, dass alles, was dazu dient, sich selbst als Frau oder als Mann erkennbar zu
machen, nicht angeboren und fix, sondern in unterschiedlichen Zeiten und von Gesellschaft zu
Gesellschaft sehr verschieden sein kann, folglich variabel und durch die gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen verénderbar ist. gender ist also nicht eine andere Bezeichnung flr Frauen oder
fur Manner, obwohl es oft als Synonym fur Frauen und Ménner verwendet und damit miss-verstanden
wird.

Der andere Bestandteil von GM ist mainstreaming. Damit ist die Aufforderung gemeint, gender-
Aspekte in die tiblichen Entscheidungs- und Handlungsvorgénge einer beliebigen Organisation
(6ffentliche Verwaltung, Unternehmen, Verein, Schule, Kita etc.) zu integrieren und nicht nur
punktuell oder als Sonderthema zu behandeln.

GM bedeutet im Vergleich zur Frauenforderung einen dreifachen Paradigmenwechsel:

- Geschlechtergerechtigkeit wird nicht langer als exklusives Interesse der Gruppe der Frauen
formuliert (was in dieser Pauschalitét so nie der Fall war), sondern als Aufgabe, die von allen
in allen Feldern zu I6sen ist.

- Eswerden beide Geschlechter in die Betrachtung einbezogen und beiden Geschlechtern wird
eine Verantwortung fur die Verhaltnisse zugesprochen. Um geschlechtergerechte L ésungen
finden zu kdnnen, werden sowohl die sozialen Lagen und Interessen von Frauen, als auch die
von Ménnern (z.B. von Vétern in Elternzeit) analysiert und thematisiert.

- Die Geschlechterverhaltnisse kommen im GM-Ansatz nicht langer nur als individuelles oder
als Gruppenproblem in den Blick, sondern explizit als Strukturproblem in der betreffenden
Organisation oder auch in der Gesellschaft insgesamt.



Damit hat Gender Mainstreaming als Ansatz und Methode grof3e Vorteile gegentiber der
herkémmlichen Frauenférderung: Die Geschlechterverhaltnisse kénnen - Uber die Verkiirzung als
Tater-Opfer-Verhdltnis hinaus - al's komplexe gesellschaftliche Beziehung zwischen Frauen und
Mannern thematisiert werden. Dabei kommen sowohl die Rolle der strukturellen Rahmenbedingungen
als auch die Verantwortlichkeit beider Geschlechter fir notwendige Verdanderungen in den Blick.

GM ist eine neue Herangehensweise, fur die eine Vielzahl neuer Instrumentarien entwickelt worden
ist, z.B.:

Genderanalyse:

- Hier wird untersucht, wie esin der betreffenden Organisation um die Reprasentanz von Frauen
und Mannern bestellt ist - jedoch nicht als einfaches K6pfezéhlen (sex-counting), sondern
differenziert nach Kriterien, die sich geschlechtstypische auswirken kdnnen, wie Alter,
korperliche Leistungsfahigkeit/Behinderung, Hautfarbe, ethnische Herkunft, sexuelle
Orientierung, so dass ein Bild davon entsteht, welche strukturellen Diskriminierungen oder
Privilegierungen es in der Organisation gibt.

- Die Untersuchung der Verteilung von Ressourcen (Geld, Zeit, Einfluss etc.) ist Teil der
Genderanalyse. Fur die geschlechtergerechte Verteilung der Haushaltsmittel ist der Begriff
Genderbudgeting gebrauchlich geworden.

- Auch die Untersuchung der Attraktivitét einer Organisation nach auf3en hin und der Griinde
dafir ist Teil der Genderanalyse. In der Wirtschaft ist dies wichtig fur die Kundlnnenbindung
bzw. fir die Personalgewinnung Parteien konnten mit einer Genderanalyse ihre
Anziehungskraft fir Wahlerlnnen oder bei der Mitgliedergewinnung gezielt beeinflussen.

Top-down -Ansatz:

Mit dem , von oben nach unten“-Verfahren ist nicht gemeint, dass die Flihrungsebene einer
Organisation von oben herab diktieren soll, wie GM umzusetzen ist. Top-down heil3t, dass die
Flhrungsebene die Verantwortung fir den Erfolg der Implementierung von GM tbernimmt, GM
also zur ,, Cheflnnensache* macht.

GM al's Organisationsentwicklungsprozess:

GM erschopft sich nicht in Mal3nahmen zur Sensibilisierung gegentiber Diskriminierungen oder in
der Vermittlung von Kenntnissen in Geschlechterfragen. GM kann nur erfolgreich sein, wenn die
Ziele klar formuliert werden, die Auswahl geeigneter Instrumentarien erfolgt, die Prozesskontrolle
organisiert wird, Ressourcen zur Verfigung gestellt werden und schliefdlich eine Erfolgskontrolle
stattfindet”.

GM ist aso lediglich eine Methode - nicht mehr und nicht weniger. Die Qualitét der Ergebnisse kann
gut oder schlecht sein - je nach

- Klarheit des im konkreten Fall zu Grunde gelegten gender -Begriffs,
- Genauigkeit von Zielformulierung und Genderanalyse,

- Auswahl der Instrumentarien,

* Hierzu erscheinen jetzt - fast 10 Jahre nach der Einfiihrung von GM - die ersten wissenschaftlich fundierten
Veroffentlichungen.



- Qualitét des Organisationsentwicklungsprozesses,
- Ruckkopplung der Evaluationsergebnisse an Zielformulierung und Prozessorgani sation.

Von grof3er Bedeutung ist, dass GM eng mit einer wirksamen Antidiskriminierungspolitik verzahnt
wird, denn Freiheit von Diskriminierungen (sowohl unmittelbaren als auch mittelbaren) ist die
Voraussetzung fur Gleichstellung. Es liegt auf der Hand, dass GM ohne eine Verkniipfung mit
Antidiskriminierungsmaihahmen nicht erfolgreich sein kann. Das gilt sowohl fir die einzelne
Organisation, a's auch fir die Gesellschaft insgesamt.

Wie sieht nun die Bilanz 10 Jahre nach Einfiihrung von GM aus? Eine Revolution ist nicht
ausgebrochen - nach wie vor kann in Deutschland von Gleichstellung, also von gleicher Teilhabe von
Frauen und Méannern, nicht gesprochen werden. Noch immer gibt es Einkommensunterschiede und
damit auch Abhangigkeitsverhdltnisse unter Erwachsenen (insbesondere in Hartz-1V-
Bedarfsgemeinschaften oder unter Ehepartnern mit grofReren Einkommensunterschieden durch das
Ehegattensplitting), ist das Vereinbarkeitsproblem nicht gel6st, gibt es eine Dominanz von Mannern in
Macht- und Fuhrungspositionen. Auf der anderen Seite jedoch gibt es auch positive Entwicklungen,
vor allem in der Familienpolitik. Hier sei nur das Elterngeld genannt, das endlich als
Lohnersatzleistung ausgestaltet und damit erstmals auch fur Manner attraktiv geworden ist.

GM hat allerdings auch problematische Seiten:

- GM ist ein Anglizismus und schon sprachlich nicht versténdlich, zudem ist insbesondere der
Begriff gender fremd und muss immer wieder neu geklart werden,

- Kenntnisse um die strukturellen geschlechtstypischen Benachteiligungen sind nicht Teil des
Alltagswissens, missen also stets erst vermittelt werden (dies trifft allerdings heute auch z.T.
auf Frauenforderung zu).

- Das Akzeptanzproblem, das Frauenforderung von Anfang an hatte (nicht nur bei Méannern,
sondern auch bel Frauen), Ubertrégt sich teilweise auch auf GM. gender wird nicht selten
einfach mit , Frau” Ubersetzt und GM wird as,,modernisierte” Bezeichnung fir die
althergebrachte Frauenférderung fehlinterpretiert.

- GM stellt das Geschlecht in den Vordergrund; das jedoch ist nicht der einzige
Hierarchisierungsaspekt in der heutigen Gesellschaft. Auch Alter, Behinderung,
Familienkonstellation, ethnische Herkunft, Hautfarbe, Weltanschauung, Religion, sexuelle
Orientierung etc. sind Merkmale, an die Diskriminierungen geknlpft werden. Zwar ist
Geschlecht ist ohne diese Aspekte nicht zu erfassen, da sie aber im Rahmen von GM nicht
explizit benannt werden, entsteht der Eindruck es gehe allein um das koérperliche Geschlecht.

Daraus ergibt sich die Frage, ob GM so weiterentwickelt werden kann, dass die genannten Probleme
vermieden werden. Einen Ausweg scheint die seit geraumer Zeit auch in Deutschland diskutierte
Politik der Vielfalt (Politics of Diversity, Diversity-Politik) zu bieten.



3. Politik der Vielfalt - Politics of Diversity

Mit , Diversity-Politik® (im Folgenden: DiP®) wird der diskriminierungsfreie und dariiber hinaus
wertschatzende Umgang mit personeller Vielfalt bezeichnet. Eine wachsende Zahl von Unternehmen
(z.B. Ford, Lufthansa, Deutsche Bank, British Petrol, Kraft), aber auch von Kommunen (z.B. Berlin,
Upsala/Schweden) praktizieren DiP.

Der des Ofteren insbesondere gegen DiM erhobene Vorwurf ist, dass DiM lediglich eine weitere
neoliberale Strategie zur effektiveren Ausbeutung von Arbeitnehmerlinnen sei. Dies ist nicht zu
bestreiten, dennoch stellt sich die Frage, ob sich aus der Methode und den Instrumentarien von DiM
Anregungen auch fr den zivilgesellschaftlichen Umgang, 6ffentliches Verwaltungshandeln inclusive,
mit der durch Individualisierung, Migration und soziale Differenzierungsprozesse zunehmenden
Vielfalt gewinnen lassen.

Woher kommt dieser Ansatz der DiP, wo und weshalb ist er entstanden? Hier lassen sich zwei Quellen
ausmachen:

- Dieeine war die US-amerikanische Burgerrechtsbewegung, die sich in den 1950er Jahren mit
dem Aufstand von Afroamerikanerinnen herauszubilden begann und die Forderung nach
Gerechtigkeit und Chancengleichheit erhob. Daraufhin entstanden Mitte der 1960er Jahre und
danach gesetzlich fixierte und mit drastischen finanziellen Sanktionen versehene
Diskriminierungsverbote, die einen diskriminierungsfreien Umgang mit Menschen
unterschiedlicher Herkunft, unterschiedlichen Eigenschaften oder Merkmalen erzwingen und
zugleich als ethisch geboten kennzeichnen.

- Dieandere war die private Wirtschaft in den USA, die sich etwa seit Mitte der 1980er Jahre
mit Verdnderungen auf dem US-amerikanischen Arbeitsmarkt konfrontiert sah. Frauen traten
in zunehmendem Mal3e in den Arbeitsmarkt ein, der Anteill von Arbeitnehmerinnen
hispanischer und asiatischer Herkunft wuchs, die Zahl dterer Arbeitsnehmerinnen und solcher
mit Behinderungen stieg, Lesben und Schwule wurden als Arbeitnehmerinnen sichtbar.
Unternehmen sahen angesichts dessen in einem produktiven Umgang mit Vielfalt einen Weg,
auch unter den veranderten Bedingungen die bestmdgliche Ressourcennutzung
sicherzustellen. Ende der 1980er, Anfang der 1990er Jahre wurde DiM erstmalsin den USA
als Managementkonzept fir Wirtschaftsunternehmen diskutiert. Schon bald war empirisch
feststellbar, dass in einer diskriminierungsfreien und wertschétzenden Arbeitsumgebung das
Engagement der Beschéftigten zunahm, die Attraktivitat des Unternehmens fir
Arbeitnehmerlnnen stieg, die von vielfaltig zusammengesetzten Teams entwickelten Produkte
eine hdhere Nachfrage ausl6sten und nicht zuletzt die Attraktivitét des Unternehmens fir
ethisch orientierte Investorinnen und Kapital anlegerlnnen wuchs.

Auch DiP it - ebenso wie GM - eine Methode, die die Beseitigung struktureller und individueller
Diskriminierung in einer Organisation mit individueller Férderung von Angehorigen benachteiligter
oder marginalisierter Gruppen und strukturverdndernde Mal3nahmen miteinander verknipft. Ziel ist,
aus der vormals monokulturellen Organisation eine polykulturelle Organisation werden zu lassen.

8 Diversity-Politik* ist der Oberbegriff fiir den wertschatzenden Umgang mit personeller Viefalt in
Verwaltung, Wirtschaft und Nichtregierungsorganisationen. Im Bereich der Wirtschaft bzw. in der
Personalfuihrung hat sich der Begriff Diversity Management (DiM) etabliert.



DiP ist nicht nur in Wirtschaftunternehmen, in der 6ffentlichen Verwaltung und in sonstigen
Organisationen anwendbar, sondern kann auch helfen, die Kritik der Gerechtigkeitsdefizite der
kapitalistischen Gesellschaften im offentlichen Diskurs besser zu vermitteln und Anregungen geben
bei der Entwicklung von politischen Alternativen.

Der DiP-Ansatz hat zwei Vorteile gegeniiber GM:

- Alle Aspekte, die zu Anknupfungspunkten fur Privilegierungen bzw. Benachteiligungen oder
Diskriminierungen geworden sind oder werden kénnen, werden explizit benannt.

- Geschlecht steht (zunéchst) gleichrangig neben Alter, sexueller Orientierung, ethnischer
Herkunft, Hautfarbe, korperlichen Fahigkeiten bzw. Behinderung, Weltanschauung und
Religion. Die Bedeutung von Geschlecht als Diskriminierungsanlass ist besser vermittelbar,
als wenn Geschlecht isoliert in den Vordergrund gestellt wird. Auch ist die Notwendigkeit
einer engen Verzahnung von umfassender Gleichstellungs- mit einer ebenso umfassenden
Antidiskriminierungspolitik plausibler darstellbar.

Die Gefahr dabei ist, dass das Merkmal Geschlecht marginalisiert und in seiner Bedeutung
unterschétzt wird. In der deutschsprachigen Managementliteratur ist dies gegenwaértig gut zu
beobachten. Andererseits ertffnet sich die Chance, dass die Bedeutung von Geschlecht - im
Zusammenhang mit allen anderen Diskriminierungsmerkmalen - besser kommunizierbar ist, as bei
einem ausschliefdlich oder vorrangig geschlechtsbezogenen Ansatz wie GM.

Auch fur DiP gilt: Der Effekt oder Erfolg des Ansatzes hangt ab von der Genauigkeit der Analyse, der
Zieldefinition und der Instrumentarien sowie der Prozesskontrolle. Die besondere Herausforderung
besteht bei DiP darin, die intersektionale Verschrankung von Geschlecht mit anderen Dimensionen der
Hierarchisierung und der Ungleichheit zu erfassen und in der Praxis zu berticksichtigen.

4. Ausblick

Es lasst sich, wie ich versucht habe zu zeigen, eine Linie ziehen von Frauenférderung zu Gender
Mainstreaming hin zu Diversity Management. Dabei ist es jedoch nicht so, dass die jeweils neuere
Methode die jeweils dltere abldst und vollstandig ersetzt. Das eréffnet die Moglichkeit, ein konkretes
geschlechterpolitisches Problem mit einem Mix aus diesen drei Ansétzen zu l6sen - in Kenntnis der
jeweiligen Risiken und Chancen.

Die eingangs gestellte Frage ,, 10 Jahre Gender - und nun?* kann ich nur mit der Aufforderung
beantworten, in entschiedener und zugleich reflektierter Weise weiterzumachen - und dabei offen fr
Neues zu sein sowie den Mut und die Bereitschaft aufzubringen, auch neue Bindnisse, z.B. mit
Mannern, zu erproben. Die Geschlechterfrage ist keine , Frauensache" alein - sie geht ale an!



