PRAXIS & ERFAHRUNG

Geschlechtergerechte Organisationen

Frauen wollen Teil einer anderen FUhrungskultur sein

Rund 70 Prozent der Arbeitnehmer im
zivilgesellschaftlichen Sektor sind Frauen.
In den Fiihrungsetagen hingegen haben
meist Manner das Sagen — wie in vielen
anderen Branchen auch: Nur etwa 30 Pro-
zent der Leitungsebenen und Aufsichts-
gremien sind mit Frauen besetzt. Der
Verein ,Fair Share of Women Leaders”
macht diese Benachteiligung von Frauen
mit dem ,Fair Share Monitor sichtbar
und fordert einen angemessenen An-

teil von Frauen in Fiihrungspositionen.

Von HELENE WOLF
und CAROLIN MULLER-BRETL

Die aktuellen Daten zeigen, dass nicht ein-
mal zehn Prozent der deutschen NGOs und
Stiftungen Frauen faire Aufstiegschancen
eintfAiumen und somit mannliche Mitar-
beiter derzeit fast sechsmal bessere Auf-
stiegschancen als ihre Kolleginnen haben.

Einer der wesentlichen Griinde, warum
Frauen es nicht schaffen, in entsprechender
Zahlin Fihrungspositionen zu kommen, ist,
dass auch in zivilgesellschaftlichen Orga-
nisationen oftmals ein ,klassisches” Fih-

rungsverstandnis vorherrscht. Zum Bei-

Fundraiser-Magazin | 5/2020

spiel benachteiligen starre Hierarchien,
von Mannern dominierte Einstellungspro-
zesse oder intransparente Gehalts- und
Beférderungssysteme Frauen. Flexiblere
Ansatze, wie Teilzeitmodelle, partizipati-
vere Entscheidungsprozesse oder mobiles
Arbeiten, die unter anderem den Sektor fur
viele Frauen auf der Arbeitsebene attrak-
tiv machen, funktionieren plotzlich nicht
mehr, wenn es um Entscheidungs- und
Fihrungspositionen geht. Damit diskrimi-
nieren Organisationen nicht nur Frauen,
sondern ignorieren auch einen grof3en Teil
ihres Talentpools.

Was ist also noétig, um grundlegende
Veranderungen herbeizufiihren und mehr

Frauen in Fithrungspositionen zu bringen?

Wille zu Diversitat

Die wichtigste Voraussetzung ist der Wille
und eine konkrete Zielsetzung hin zu einer
diverseren Fuhrungsetage. Ohne ein be-
wusstes Umdenken in der Rekrutierungs-
und Beforderungspraxis konnen bestehende
Strukturen nicht hinterfragt und verandert
werden. Vernetzungsangebote, Mentoring

und Rollenvorbilder fiir Frauen spielen hier

eine zentrale Rolle, um bestehende Barrie-
ren fir Frauen auf dem Weg nach oben zu
identifizieren und Losungsstrategien zu
entwickeln.

Entscheidende Grundlage fir jede Stra-
tegie ist ein Wandel in der Fihrungskul-
tur: Fur erfolgreiche Innovationsprozesse
braucht es eine offene, kooperative und
veranderungsbereite Organisationskultur,
die auf allen Ebenen der Organisation aktiv
praktiziert und kontinuierlich weiterent-
wickelt wird. Hier lohnt sich ein Blick auf das
Konzept von ,Feminist Leadership“, welches
im anglo-amerikanischen Raum und dem
globalen Suden entwickelt wurde und so-
wohl die Partizipation, Reprasentation und
Gleichberechtigung aller Personen in den
Mittelpunkt stellt als auch die Transparenz
von Macht- und Entscheidungsstrukturen.
Was bedeutet das nun aber konkret fiir ver-

anderungswillige Organisationen?

Keine allgemein gliltige Strategie

Das Wichtigste: Es gibt leider keine universal
glltige Strategie, die innerhalb kurzer Zeit
eine geschlechtergerechte Organisation

hervorbringt.Jede Organisation —und zwar



unter der Beteiligung von allen Arbeitse-
benen, also von den Berufseinsteigern bis
hin zur obersten Fithrungsebene - ist ge-
fordert, bestehende Strukturen zu hinter-
fragen: Welche Fihrungskultur haben wir
derzeit und welche Rolle spielt Diversitat in
unserer Organisation? Wer trifft die weg-
weisenden Entscheidungen und wer wird
auf dem Weg dorthin gehort?

Auf dieser Grundlage kénnen dann kon-
krete Ziele wie partizipative Ansatze zu
Teamfiihrung, flexible Arbeitszeitmodelle
und geschlechtergerechte Rekrutierungs-,
Forderungs- und Beforderungsprozesse
erarbeitet werden. Insbesondere innova-
tive Fihrungsmodelle, die das Profil eines
,Alleskonners” hinterfragen, wie beispiels-
weise geteilte Leitungspositionen oder Lei-
tungsteams, konnen starke Impulse fiir die

gesamte Organisation setzen. Auf diese

Weise konnen diversere Talente rekrutiert
sowie langfristig Nachwuchskrafte aufge-
baut werden, die mit ihren Perspektiven
und Ideen neue Organisationsstrukturen
und -kulturen aktiv mitgestalten.

Fair Share mochte an dieser Stelle zivilge-
sellschaftliche Organisationen, die sich in
Bezug aufihre internen Strukturen inklusiv,
diversitatsorientiert und zukunftsgerichtet
aufstellen mochten, durch Netzwerkarbeit
unterstutzen. Gemeinsam soll an Strategien
gearbeitet werden, um Frauen in Fuhrungs-
positionen systematisch zu starken und
Nachwuchs aufzubauen sowie das Thema
feministische Fuhrungskultur nachhaltig
auf die Agenda zu setzen. Auf diese Weise
soll langfristig die thematische Liicke zu Ge-
schlechtergerechtigkeit im zivilgesellschaft-
lichen Sektor geschlossen werden. a
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