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Feministische Fiihrungs- und
Organisationskultur: Eine Erkundung

Viele langjéhrige Feminist*innen reiben sich gera-
de die Augen: Begriff, Konzept und Forderungen
sind seit einiger Zeit im Zentrum gesellschaftli-
cher und politischer Diskurse und Debatten. Men-
schen aus Kultur, Medien, Wissenschaft und Zivil-
gesellschaft identifizieren sich selbstverstindlich
und selbstbewusst als Feminist*innen. Und auch
im politischen Raum werden feministische Ziele
gesetzt. Den Leitlinien feministischer Auflenpoli-
tik! folgte feministische Entwicklungspolitik* so-
wie Forderungen nach feministischer Wirtschafts-
politik’. Und nun also auch feministische Fiih-
rungskultur?

Feminist Leadership, wie die Idee einer feministi-
schen Sicht auf Fithrungs- und Organisationskultur
im englischsprachigen Raum erstmals benannt wur-
de, richtet den Blick also nach innen: auf Hierarchi-
en, Prozesse, Strukturen und Regeln in Organisatio-
nen und Institutionen. Uberschneidungen, Unter-
schiede, aber auch Gemeinsamkeiten mit Gleichstel-
lungsarbeit sind daher natiirlich besonders spannend.
Aber eine kleine Warnung vorab: Fiir feministische
Fithrungs- und Organisationskultur gibt es keine
festgelegten Checklisten, wissenschaftlich belegte In-
dikatoren und Erfolgsmessungen oder -eintdgige
Fortbildungen. Zudem ist der Grofdteil der Literatur
oder Praxisberichte derzeit fast ausschliefSlich eng-
lischsprachig. Um das Potential und die Grenzen fiir
die Diskussion im deutschsprachigen Raum zu erfas-
sen, arbeiten FAIR SHARE of Women Leaders und
die Bundesstiftung Gleichstellung derzeit an der ers-
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ten umfangreichen Expertise, die in den kommenden
Monaten verdffentlicht wird.

Dieser Artikel ist daher eine erste Erkundung der Ur-
spriinge und Ideen, Ansitze, Beispiele, Potentiale
und auch Grenzen einer feministischen Perspektive
auf Fiihrungsverstindnisse und Organisationskultur.
Wie ist das Konzept der Feministischen Fithrungs-
kultur entstanden? Was sind die grundlegenden
Prinzipien? Wo finden wir Beispiele der Anwendung
und Versuche der Umsetzung? Und wie kdnnten ers-
te Schritte der Annéherung in Organisationen ausse-
hen?

Feminist Leadership: Herkunft und
zentrale Elemente

Die Auseinandersetzung mit feministischen Prinzi-
pien innerhalb von Organisationssystemen entstand
insbesondere im Konzept feministischer Graswurzel-
bewegungen, vor allem im Globalen Siiden. Aus-
gangspunkt war der Wunsch nach einem eigenen
Konzept; im Einklang mit feministischen Werten der
Beteiligten und Zielen der Organisationen und in
Abgrenzung zu meist von Minnern entwickelten
Fithrungskonzepten. Eine der zentralen Vorden-
ker*innen und Praktiker*innen ist Srilatha Batliwala,
eine indische Wissenschaftlerin und Frauenrechtsak-
tivistin. Sie definiert das Konzept folgendermaflen:

»Feministische Fiihrungskultur ist ein Prozess, in
dem wir uns selbst, unsere Gemeinschaften und
die Welt im weiteren Sinne verandern, um uns ein
feministisches Verstindnis von sozialer Gerech-
tigkeit zu eigen zu machen. Es geht darum, die
feministische Vision einer gewaltfreien, nicht
diskriminierenden Welt Wirklichkeit werden zu
lassen. Es geht darum, andere fiir diese Vision des
Wandels zu mobilisieren.“*

Diese umfangreiche Definition wird im Folgenden
anhand der hier genannten Schliisselbegriffe und
-konzepte ausfiihrlicher betrachtet:

B der Prozess;
Bl das Selbst;
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B die Gemeinschaft und
B die Vision von sozialer Gerechtigkeit, Gewalt- und
Diskriminierungsfreiheit.

Bei feministischer Fithrungskultur handelt es sich al-
so um einen Prozess und damit um eine fortlaufende
Anndherung, Reflektion und Neujustierung eines
Systems. Diese Herangehensweise ist Zumutung und
Chance zugleich: Eine Zumutung, weil gut nachvoll-
ziehbare Bediirfnisse innerhalb einer Organisation
nach Planbarkeit, Anfang und Ende und einem fest-
gelegten Ziel nicht bedient werden. Die Chance be-
steht darin, diesen fortlaufenden Prozess aktiv und
nach den organisationsinternen Moglichkeiten zu
gestalten. Denn auch wenn es keine festgelegte
»Roadmap” gibt, kann und sollte eine solche Anni-
herung aktiv gestaltet werden: durch Formate zum
Austausch und Experimentieren, regelmiflige Re-
flektionsraume und (Zwischen-)zielsetzungen.

Dieser oben beschriebene Prozess beginnt beim Selbst:
unserer Rolle, unseren Privilegien, unseren Diskrimi-
nierungserfahrungen und unseren individuellen Wer-
ten und Pragungen. Durch ein wachsendes Verstand-
nis der eigenen Hintergriinde, Erfahrungen und Welt-
bilder, eroffnen sich Riume fir die Vielfalt anderer
Perspektiven. Und es erdffnet ein Bewusstsein iiber die
eigenen Gestaltungsrdume und die Verantwortung,
die wir in diesen tragen. Insbesondere fiir Personen in
formalen Fithrungspositionen kann dieser Prozess
schmerzhaft sein und verletzlicher machen, da Selbst-
verstandlichkeiten und auch das Bild der allwissenden
und tibermiachtigen Person an der Spitze einer Organi-
sation in Frage gestellt werden.

Neben dem Selbstreflektionsprozess ist der kollekti-
ve Aspekt an feministischer Fithrungskultur ent-
scheidend. Eine feministische Organisationskultur
bezieht nicht nur Personen mit formalen Fithrungs-
und Leitungspositionen oder Personen mit dem Auf-
trag Gleichstellung, Diversity Management oder Or-
ganisationsentwicklung mit ein, sondern nimmt alle
Ebenen einer Organisation in die Verantwortung.
Natiirlich konnen und sollen von den erstgenannten
Personen und Positionen wichtige Impulse fiir Ver-
anderung kommen, aber Fiithrungskultur findet in
jedem Teammeeting, jeder Absprache zwischen
Kolleg*innen und jeder Projektevaluation statt.

Feministische Fiihrungskultur hinterfragt
und verdandert Machtverteilung

Diese beiden Grundprinzipien feministischer Fiih-
rungskultur illustrieren die machtkritische Perspekti-

22 GiP

ve des Konzeptes. Jede Organisation hat formelle und
informelle Machstrukturen, daran andern auch fla-
che Hierarchien, Vertrauensarbeitszeit im Home-Of-
fice oder Mitbestimmung nichts. Der feministische
Blick will Macht transparent machen und in Frage
stellen, wie sie verteilt ist und ob sie in Zukunft viel-
leicht anders verteilt werden sollte. Macht ist in die-
ser Herangehensweise — wie manchmal missverstan-
den - nicht per se schlecht oder abzuschaffen, son-
dern vielmehr eine Tatsache mit der es umzugehen
gilt. Aber durch die bewusste Reflektion iiber die ei-
gene Macht und die Machtverteilung innerhalb einer
Organisation, eroftnet sich die Moglichkeit der Um-
oder Neuverteilung oder auch bewusste Aufteilung
von Macht wie zum Beispiel durch die Teilung von
Fithrungspositionen, wie sie zunehmend praktiziert
wird.

Hier lohnt ein ndherer Blick auf die verschiedenen
Dimensionen von Macht: Meistens wird in Organisa-
tionen ,,Macht iiber” verteilt: iber Personen, Res-
sourcen, Entscheidungen. Feministische Fithrungs-
kultur hinterfragt diese Herangehensweise einer Per-
son an der Spitze und konzentriert sich auf drei an-
dere Dimensionen von Macht®:

B ,Macht mit“: Durch gemeinsame Entscheidungs-
findung, Zusammenarbeit und die Auslotung ver-
schiedener Interessen und Bedarfe aber auch die
Anerkennung von Konflikten entsteht gemeinsam
ausgeiibte Macht.

B , Macht zu“ bezeichnet die Macht in allen Perso-
nen etwas zu verandern: Durch die Unterstiitzung
und Wertschitzung individueller Kompetenzen,
Wissen und Stirken kann diese Macht in allen
Personen gestirkt und insbesondere unterdriickte
Stimmen sicht- und horbar gemacht werden.

B  Macht in uns“ kann vielleicht am besten als
Selbstwirksamkeit umschrieben werden. Hier liegt
die Macht in der Kraft der Gestaltung, die Perso-
nen erleben, wenn sie teilhaben, mitgestalten und
in ihrem Gestaltungsraum, unabhéngig von for-
mellen Positionen oder Titeln, etwas verandern.

Damit ldsst sich zunehmend erahnen, wie grof die
Verdnderung hin zu feministischer Fithrungskultur
und -praxis potentiell ist. Feminist Leadership hat
zum Ziel, bestehende Systeme und Strukturen zu
transformieren, also grundlegend und nachhaltig zu
verdndern. Damit geht das Konzept zum Beispiel
tiber die Forderung nach mehr Frauen® oder unterre-
prasentierten Personen in Fithrungspositionen hin-
aus und fragt vielmehr, wie Frauen und marginali-
sierte Personen mit neuem Zugang zu Macht dann
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die Kultur auch wirklich verindern konnen. Und, wie
an den Ausfithrungen zu Macht oben deutlich wird:
Feministische Fithrung wird nicht nur von Personen
mit formeller Macht oder Position gelebt und umge-
setzt. Das klingt harmloser als es in der Praxis ist:
Diese Verdnderungen gehen unvermeidlich mit spiir-
barem Machtverlust bei bisherigen Fithrungsperso-
nen einher und mit Phasen von Verunsicherung iiber
alle Hierarchieebenen hinweg, wihrend eine neue
Kultur entsteht und wiéchst. Es erfordert von allen
Beteiligten ein Umdenken, was Fithrung, Fithrungs-
starke oder Fithrungskompetenz ist und dass Fiih-
rung nicht nur von ,,oben” ausgefiithrt wird.

(c) I Rasche, pixelio.de

Ein kleines Beispiel: Eine neue Fiihrungsperson ver-
teilt nicht mehr Aufgaben mit klarer Richtung, Zielen
und Zeitplan an die Fithrungspersonen ,unter ihr®
sondern mochte zunichst von verschiedenen Perso-
nen aus der Organisation und aus verschiedenen
Hierarchiestufen Ideen, Gedanken und Vorschlige

horen. Das heif$t nicht nur, dass Personen, die bisher
direkten und oftmals exklusiven Zugang zu einer be-
stimmten Machtposition hatten, dieses Privileg zu-
mindest teilen miissen. Es erfordert ebenso von den
neu mitgestaltenden Personen ein Umdenken von
Ausfiihrung zu Mitgestaltung. Moglicherweise wer-
den vielleicht kritische Stimmen gehort, die bisher
gar keinen Raum hatten. Oder eine innovative Idee
entsteht durch das gemeinsame Denken, die aber bis-
her als Erfolg definierte Projekte in Frage stellt. Viel-
leicht miissen neue Dienstleister*innen oder Partner-
organisationen gefunden werden. ,,So haben wir das
aber bisher immer gemacht® funktioniert dann nicht
mehr. Solch ein Verdnderungsprozess braucht Zeit,
aber auch Mut und Vertrauen bei allen Beteiligten.

Das letzte Element aus Batliwalas Definition gibt eine
Antwort darauf, warum sich Personen und Organisa-
tionen den oben angerissenen Herausforderungen
stellen: Die Vision einer sozial gerechten, gewalt-
freien und diskriminierungsfreien Welt. Und diese
Welt soll sich nicht nur in den Programmen, Missio-
nen und Zielsetzungen einer Organisation wider-
spiegeln, sondern auch innerhalb einer Organisation.
Damit einher geht die Anerkennung, dass die derzei-
tigen Organisationssysteme Ungleichheiten und Un-
gerechtigkeiten beinhalten und dass Organisationen
daher auch Orte der gesellschaftlichen Verdnderung
sein konnen. Wie kénnen wir Gleichberechtigung
fordern, wenn unsere Fithrungsebene nur aus Mén-
nern besteht? Wie konnen wir Entwicklungspolitik
feministisch gestalten, wenn alle Entscheidungen von
Personen in Berlin getroffen werden? Dieses Zusam-
mendenken von Ziel und Weg, von Was und Wie, ist
insbesondere fiir zivilgesellschaftliche und Frauen-
rechtsorganisationen Antrieb. Aber auch Bundesbe-
horden und Einrichtungen des Bundes, die nun femi-
nistische Politik umsetzen sollen, oder gemeinwohlo-
rientierte Unternehmen beschiftigen sich mit dem
Konzept.

So auch die Bundesstiftung Gleichstellung: ,Wir
setzen uns mit feministischer Fiihrungskultur ausei-
nander, weil wir die potenzielle Wirkungskraft fiir
unsere Ziele sehen®, so Lisi Maier, die als Direktorin
die im Mai 2021 eingerichtete Bundesstiftung Gleich-
stellung zusammen mit Dr. Arn Sauer leitet. ,Wenn
wir langfristig Gleichstellung in allen Bereichen der
Gesellschaft erreichen wollen, brauchen wir dariiber
hinaus Wege und Strategien, wie wir gemeinsam
Strukturen und Prozesse verandern.“

In Batliwalas Vision wird auch das intersektionale
Feminismusverstindnis des Ansatzes deutlich: Uber
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den Ansatz der Gleichberechtigung von Minnern
und Frauen, im Sinne eines binaren Geschlechterver-
stindnisses, hinaus, strebt feministische Fithrungs-
kultur Diskriminierungs- und Gewaltfreiheit inner-
halb einer Organisation an. Der Blick richtet sich also
auch auf die Abschaffung von nicht nur geschlechts-
basierten und mehrdimensionalen Diskriminierun-
gen, z. B. von Geschlecht und Religion oder Behinde-
rungen oder auch soziale Herkunft und Bildungs-
grad. Dariiber hinaus wird deutlich, dass feministi-
sche Fithrungs- und Organisationskultur sich nicht
nur an cis-Frauen richtet oder allein fiir cis-Frauen
ist: Personen aller Geschlechtsidentitdten konnen fe-
ministisch fithren und Personen aller Geschlechts-
identitdten mit Rassismuserfahrung, Ableismus-
erfahrung oder Klassismuserfahrung sind in einer
feministischen Organisation willkommen, erwiinscht
und wertgeschatzt.

Feministische Fiihrung definiert Sinn und
Wirkung von Fiithrung neu

Basierend auf den einzelnen Grundelementen bietet
feministische Fithrung also ein umfassendes Konzept,
welches tiefverwurzelte, patriarchal gepragte Ansitze
von ,,Fithrung iiber” hin zu ,,Fithrung mit“ umdenkt.
Fithrung wird so von einem Managementtool fir Effi-
zienz und Profitsteigerung zu einem (politischen) Ins-
trument der gesellschaftlichen Verinderung. Struk-
turen werden nicht als gegeben anerkannt, sondern
hinterfragt und neu gestaltet. Aus individueller Macht
und Position wird eine kollektive Vereinbarung tiber
Entscheidungsprozesse, Aufgabenzuteilung und Ver-
antwortungsebenen. Information wird zu Transparenz
und gemeinsam gestalteten Prozessen.

Feministische Fiihrung in der Praxis

Feministische Fithrung ist also vor allem eine Hal-
tung und eine (politische) Perspektive, wie Personen
und Organisationen auf ihr System schauen und die-
ses nach und nach verdndern. Doch natiirlich gibt es
mittlerweile auch viele Beispiele, wie diese Haltung
operationalisiert werden kann. Woran lésst sich nun
eine feministisch gefithrte Organisation erkennen?

Wieder hat Srilatha Batliwala in einem neuen Text’
anhand ihrer Forschung und Beratung von Organisa-
tionen einige zentrale Elemente zusammengefasst:

B die Anwendung eigener feministischer Werte und
Prinzipien in der Arbeitspraxis,

24 GiP

B das Recht aller auf Gerechtigkeit und gerechte Be-
handlung,

B geteilte Macht und Verteilung von Macht und Ver-
antwortung innerhalb der Organisation - insbe-
sondere Entscheidungsmacht tiber Ressourcen,

B geteilte und/oder rotierende Fithrung mit transpa-
renten Zeithorizonten,

B demokratische und transparente Entscheidungs-
strukturen, in denen nicht nur Mitarbeitende,
sondern auch andere Anspruchsgruppen repra-
sentiert sind,

B Transparenz iber Ressourcen, insbesondere fi-
nanzielle Mittel und transparente Entscheidungs-
strukturen, wie diese genutzt werden,

B Fithrungsweiterbildung fiir alle innerhalb einer
Organisation und aktive Unterstiitzung in der pro-
fessionellen Entwicklung fiir jiingere Mitarbeiten-
de,

B moglichst kleine Gehaltsunterschiede iiber die Hi-
erarchieebenen hinweg,

M klare Richtlinien zum Schutz und Wellbeing von
Mitarbeitenden,

M transparente Prozesse fiir Einstellung, Feedback
und Weiterentwicklung,

B transparente Strukturen fiir interne Konfliktls-
sung,

B Zugang zu formellem und informellem Mento-
ring.

Auch diese Liste ist keine Checkliste. Keine Person
oder Organisation nimmt fiir sich in Anspruch, alle
Elemente voll und umfinglich zu erfiillen. Vielmehr
sind Personen und Organisation eingeladen, den fiir
sie passenden Weg zu finden und gemeinsam zu ge-
hen. Diese Offenheit ist wie schon oben beschrieben
Fluch und Segen zugleich und bietet viel Projektions-
fliche fiir teilweise sehr unterschiedliche Verstind-
nisse und Erwartungen. Daher hier noch eine Zu-
sammenfassung oftmals genannter Sorgen oder Vor-
urteile und Erwiderungen aus dem Blickwinkel fe-
ministischer Fithrungskultur.

Feministische Fiithrung...

....bedeutet nicht ...konnte beinhalten

Umsetzung allein von Fith- Prinzipien und Leibilder

rungsebenen und durch fiir Umgang miteinander

Fithrungspersonen und Verantwortung fiir
gemeinsame Arbeit auf
allen Ebenen/iiber Ebenen
hinweg
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....bedeutet nicht

Abschaffung aller Hierar-
chieebenen und formalen
Fithrungspositionen

Mitbestimmung aller bei
allen Fragen

...konnte beinhalten

Klarheit und Transparenz
iber Verantwortungen und
Entscheidungswege

Einigung auf verschiedene
Entscheidungsformate und

Verteilung von Entschei-
dungsverantwortung

Gemeinsamer Austausch
und Klarung von Erwar-
tungen, Bedarfen und Leit-
bildern; Bewusstsein tiber

Jede Person macht, was sie
will und wann sie will

eigene Rolle und Macht
Alle tragen die gleiche Moglichkeiten zur Weiter-
Verantwortung entwicklung und Kriterien

fir Aufgaben/Verantwor-
tungsteilung

Alle konnen alles Wertschitzung der ver-
schiedenen Beitrage; Klar-
heit iiber Aufgabenvertei-
lung, Feedbackprozesse

und Fehlerkultur

Alle werden gleich behan-  Bewusstsein iiber verschie-

delt dene Hintergriinde, Le-
bensrealititen, Traumata
und Diskriminierungser-
fahrung

»Zum Thema Feministische Fithrungskultur braucht
es klare Konzepte, Praxisbeispiele und Erfahrungs-
austausch auch hierzulande. Als Stiftung mochten
wir uns mit Praktiker*innen und Wissenschaft-
ler*innen austauschen,” erldutert Regina Frey, Lei-
tung des Bereichs Wissen, Beratung und Innovation
in der Bundesstiftung Gleichstellung die Zielsetzung
des Projektes mit FAIR SHARE.

Was konnte das fiir Gleichstellungsarbeit
bedeuten

Deutschland hat ein System aus gesetzlich veran-
kerter Gleichstellungsarbeit und Gleichstellungsbe-
auftragten. Hinzu kommen gesetzliche Rahmenbe-
dingungen sowie die Gleichstellungsstrategie der
Bundesregierung, gemeinsame Geschiftsordnung
der Bundesminister*innen zu Gender Mainstrea-
ming, Gender Checks oder Gender Budgeting. Hier
wird bereits deutschlandweit Pionier-, Aufbau- und
Strukturarbeit geleistet fiir Gleichstellung und Ge-
schlechtergerechtigkeit. Das Wissen und die Erfah-

rungen von Gleichstellungsbeauftragten und -prak-
tiker*innen iiber die eigene Organisation und Struk-
tur muss zentral bei Fortfiihrung und Ausbau von
Gleichstellungsstrategien der Zukunft sein. Feminis-
tische Fithrungspraxis kann dieses System berei-
chern, davon lernen und darauf aufbauen.

Feministische Fiihrung ist eine Einladung, Gleich-
stellung (noch) intersektional(er) zu denken und
zu gestalten. Frauen sind keine homogene Gruppe,
sondern oftmals Mehrfachdiskriminierungen ausge-
setzt. Gleichstellungspraxis kann mit einer intersekti-
onalen Perspektive zur Gleichstellung ALLER Frauen
sowie weiterer unterreprasentierter Gruppen beitra-
gen. Die unterschiedlichen Marginalisierungs- und
Diskriminierungsdimensionen  brauchen unter-
schiedliche Ansitze und Mafinahmen. Eine Schwar-
ze Frau hat andere Hiirden zu tiberwinden als eine
weiffe® Frau, um in eine Fithrungsposition zu gelan-
gen. Eine behinderte Frau braucht einen anderen Ar-
beitsplatz als eine Frau, die als Erste in ihrer Familie
studiert hat. Eine weitere Einladung aus der intersek-
tionalen Perspektive lautet, die bisherige Einbezie-
hung nicht-bindrer Geschlechtsidentititen zu reflek-
tieren. Das kann die Kennzeichnung von Toiletten
sein, die Auswahlmoglichkeit auf Formularen oder
auch die geschlechtsneutrale Ansprache in der inter-
nen Kommunikation.

Ein feministischer Blick auf Gleichstellungsarbeit
konnte Gleichstellungsbeauftragten als Unterstiit-
zung dienen, andere Personen noch stirker mit in die
Verantwortung fiir Verdnderung zu nehmen. Eine
feministische Organisationskultur nimmt eine ge-
samte Organisation in die Verantwortung und sieht
Verdnderung als einen Prozess, der gemeinsam ent-
wickelt und umgesetzt wird - iiber verschiedenen
Hierarchieebenen hinweg. Darin kénnte eine Chance
liegen, Gleichstellung (noch) breiter in einer Organi-
sation zu verankern, Verbiindete zu suchen und zu
vernetzen und diese Arbeit nicht nur bei formell be-
auftragten Personen zu verorten. Bei beiden Ansatz-
punkten konnen die Ausgangssituationen in den Or-
ganisationen sehr unterschiedlich sein: Startpunkt ist
immer eine Bestandaufnahme und Hinterfragen der
vorhandenen Prozesse, um dann mit feministischer
Perspektive daran anzukniipfen.

Eine Herausforderung liegt sicherlich in dem An-
spruch sozialer Gerechtigkeit und Diskriminierungs-
freiheit feministischer Fithrungs- und Organisations-
kultur. Dieses Ziel und dieser Anspruch geht in vielen
Organisationen und Institutionen iiber das Mandat
von Gleichstellungsarbeit und Gleichstellungsbeauf-
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tragen hinaus. An dieser Stelle konnten Prakti-
ker*innen von feministischen Ansétzen von Gleichstel-
lungspraktiker*innen lernen, welche Strategien und
Ansitze in ihrer Arbeit funktionieren und darauf auf-
bauen. Gleichstellungsarbeit hat hier in vielen Organi-
sationen tber Jahrzehnte Grundlagen aufgebaut, Stra-
tegien entwickelt und Erfahrungswissen gesammelt.
Feministische Ansitze sollten auf diese Arbeit wert-
schitzend aufbauen und Verbiindete werden.

Feministische Fiihrung: Eine Einladung

Neben der Erkundung ist dieser Artikel eine Einla-
dung, einen neuen, feministischen Blick auf die eige-
ne Organisation, Team oder Fiihrungsposition zu
werfen. Dafiir ein letztes Beispiel zum Abschluss.
Schauen wir auf ein Teammeeting oder Abstim-
mungssitzung:

B Wer bestimmt die Themen des Treffens?

B Wer moderiert und wer schreibt Protokoll?

B Wie viele verschiedenen Perspektiven sind in der
Gruppe vertreten?

B Wessen Sichtweise oder Vorschlage wird ofter an-
genommen als andere?

B Wer spricht wie viel?

B Wie werden Fehler besprochen?

B Wie fiihle ich mich vor, wahrend und nach den
Treffen?

B Welche Gefiihle nehme ich von anderen vor, wih-
rend und nach den Treffen wahr?

Vielleicht entstehen aus den hier gegebenen Beispie-

len erste Ideen oder auch neue Fragen fiir die eigene

Arbeit. Viel Spaf8 beim Erkunden.

Ausgabe 4/2023
Erscheint im Oktober 2023

Themen:

B Entwicklung der Beurteilungen bei der Polizei
B Klimagerechtigkeit und Feminismus
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FAIR SHARE, eine Initiative fiir mehr Frauen in Fiih-
rung in zivilgesellschaftlichen Organisationen und fe-
ministische Fiihrungskultur, wurde 2019 gegriindet
und arbeitet mit NGOs, Stiftungen und Bundesbehor-
den zusammen. Einige deutschsprachige Ressourcen zu
Feministischer Fiihrungskultur, u.a. ein Podcast zu
Feministischer Personalpolitik finden sich auf https://
fairsharewl.org/de/feministleadership-de/
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