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PROJEKT F-DEH

Bericht iber die erste Phase

1. Arbeitsphilosphie

Unsere Gesellschaft ist von einer grundlegenden Arbeits-
teilung zwischen den Geschlechtern geprédgt, die zwei
"Rulturen" mit spezifischen Werten, Normen, Verhaltens-
mustern, Interessenorientierung, Kommunikationsformen
usw. entstehen liess. Die Arbeitswelt, also auch die DEH,
ist ein Bereich mdnnlicher Kultur. Was der weiblichen
Kultur (die schwerpunktmédssig, aber nicht ausschliess-
lich) von Frauen vertreten wird) Entfaltungsbarrieren
entgegenstellt. Echte qualitative Verédnderungen scheinen
mittelfristig nur méglich, wenn die beiden Geschlechter-
kulturen in einen Dialog treten und sich innerhalb von
Organisationen gleichwertig etablieren. Sonst léasst sich
zwar die quantitative Beteiligung von Frauen ein Stiick
weit erhdhen, doch das Selektionssieb wird vor allem
Frauen auffangen, die sich mé&nnlicher Kultur gut anzu-
passen wissen.

Die heute unbefriedigende Vertretung des weiblichen Ge-
schlechts in Arbeitsorganisationen basiert gemédss dieser
Kulturhypothese weitgehend auf Wahrnehmungsmustern,
Attribuierungsprozessen, Wertungen, Kooperationserwar-
tungen usw. der mdnnlichen Kultur - und darauf bezogen
einer defizitdren Selbstwahrnehmung von Frauen. Dazu
kommt die Machtdimension: Gesellschaftliche Macht wird
grossmehrheitlich von Médnnern ausgeiibt und deshalb fehlt
Frauen hdufig die Sozialisation im Umgang mit Macht.

Die Oeffnung neuer Riume in der Arbeitswelt fir Frauen
ist in dieser Betrachtungsweise ein Prozess kulturellen
sowie organisatorischen Wandels und bedingt entsprechende
Lernprozesse. Die DEH ist dabei als humanes Interaktions-
system zu verstehen, prdziser: als ein spezielles Sub-
system mit politischem Auftrag innerhalb der Bundesver-
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waltung. Interventionen einer Konsulentin kénnen bloss
Anregungen und Anstdsse fir verdnderte Selbstorganisation
in diesem System darstellen.

Systemwandel zum Zweck der Chancenférderung von Frauen
unfasst alle wesentlichen sieben Dimensionen der Orga-
nisation und fordert eine ganzheitliche Betrachtungs-

weise.

Strukturen,
Gliederung
der Orga-
nisation

Strategien

Menschen
Gruppen
Beziehung

Funktionen
Kompetenzen

Sachmittel

Ablaufe A
Raume

Identitit umfasst Bestimmungen iber Sinn, Daseinszweck
und gesellschaftlich/politische Aufgabe, meist formuliert
in Leitbildern. Identit#t motiviert, richtet das Handeln
der Mitarbeitenden aus und prédsentiert sich entsprechend
in der Aussenwelt.

Konzepte und Strategien bestimmen Auswahl und Durchfih-
rung von Projekten und Programmen, aber auch die unge-
schriebenen Regeln der Einflussnahme und Machtaustibung.
Strukturen meinen Aufbau- und Ablauforganisation, die
Definition und wechselseitige Zuordnung der einzelnen
Arbeitseinheiten sowie die Informations-, Kommunikations-
und Handlungskanéle.

Menschen und Gruppen (Organisationsmitglieder und Kon-
taktpersonen ausserhalb, im Feld wie in der Bundesver-
waltung und bei institutionellen Partnern) mit ihrem Ver-
halten ( Denkweisen, Wahrnehmungen, Einstellungen, Gefih-
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len, Beziehungen usw.) sind die aktiven Trédger Jjeder Ver-
dnderung.

Funktionen im System sind definiert durch Rollen, Aufga-
ben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten.

Prozesse, Abldufe umfassen dkonomische, humane, soziale,
kulturelle, technische und dkologische Vorgédnge innerhalb
der Organisation sowie zwischen der Organisation und ih-
rer Umwelt.

sachmittel umfassen Réume, Gerate, Geldmittel, Material,
Kommunikationsmedien usw. (Vgl.F.Glasl,Verwaltunqsreform,
Bern/Stuttgart 1983)

Es widre ein gefdhrlicher Irrtum 2zu glauben, echte Chan-
cenfdrderung fir Frauen koénne allein auf dezisionisti-
schem Weg gelingen, also aufgrund einer Serie von Flh-
rungsentscheiden in den Bereichen Strukturen, Prozesse
und Abliufe. Parallel dazu ist eine Verdnderung der Men-
talititen erforderlich, was Zeitaufwand und prozessuale
Konzepte bedingt. (Dazu mehr im Anhang Nr.1l)

Das Projekt F-DEH ist in den grdsseren organisatorischen
Kontext der Bundesverwaltung einzubetten und hat dort po-
sitive Impulse auszuldsen, soll es nicht rasch auf struk-
turelle Barrieren stossen.

2. Methodisches

Die Aufgabe der Konsulentin in der ersten Projektphase

pestand darin, einen Veré&dnderungsprozess einzuleiten und

zu fundieren. Sechs Arten von Aktivitédten fanden statt:

2.1 Zusammenarbeit mit der Arbeitsgruppe

2.2 Gruppengesprédche in den Sektionen

2.3 Einzelgesprédche mit Direktionsmitgliedern und
Abteilungsleitern

2.4 Workshop zum Thema "Weibliche/mdnnliche Kultur"

2.5 Sammlung von Daten

2.6 Verfassen eines schriftlichen Berichts
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2.1: Die Zusammenarbeit zwischen Arbeitsgruppe und Ko-
sulentin erlaubte einen fruchtbaren Austausch und sach-
gerechte Verdnderungen im Projektablauf als Reaktion auf
Unvorhergesehenes. Wesentlichste Abweichungen vom Pro-
gramm betrafen die Durchfiihrung (samt Protokollierung und
Auswertung) aller Gesprdche durch eine einzige Person und
damit eine Erstreckung des Zeitplans.

2.2: Ziel der Gruppengesprdche (als Kernbereich des Pro-
jekts) war es, alle Mitarbeitenden in die Verantwortung
fir eine Verdnderung einzubeziehen, Wissen iiber die Rea-
litdtskonstrukte, Erwartungen, Winsche, Ideen und Be-
firchtungen zu sammeln, die vorhandenen Innovationspo-
tentiale auszuloten und im Arbeitsalltag einen Prozess
der Auseinandersetzung mit dem Thema anzustossen.

Die Gesprédche beanspruchten 90-120 Minuten. Vorgegeben
wurde eine Matrix mit funf offenen Fragedimensionen:

I S 0 G

Wie erfahre ich die Situation?

Wie sollte sie sein in 10 Jahren?

Was ist zu tun?

Wer muss wann aktiv werden?

Wo erwarte/sehe ich Barrieren?

H
Il

Individuum, S= Sektion, O= DEH, Bundesverwaltung,
Gesellschaft, Politik

Q
[

Die Rolle der Konsulentin (auch Protokollantin) umfasste
eine kurze Einleitung des Gesprédchs und allenfalls Ergédn-
zungen bei Wissenslicken. Sie enthielt sich jeglicher
Wertung, verzichtete nach Méglichkeit auf Kommentierung,

dodis.ch/58844
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stellte aber Schweigsamen Fragen und betonte, dass nicht
Konsens, sondern méglichst breite Meinungsvielfalt ge-
fragt sei.

Nur der projektive Teil der gemachten Aussagen (Ziele,
Ideen, Verdnderungsvorschldge) wurde vollstédndig ausge-
wertet und bildet den Hauptabschnitt des Anhangs (Nr.2).
2.3: Die Einzelgesprédche mit den Direktionsmitgliedern
und Abteilungsleitern erhielten ihre Struktur aufgrund
eines offenen Fragenkatalogs, der die selben Dimensionen
aufweist wie der Sektionenkatalog, erweitert um Aspekte
der gesamten Organisationspolitik und fokussiert auf den
individuellen Zust&ndigkeitsbereich.

Die Projektgruppe hat fiir ein spezielles Einzelgespréch
den Einbezug von Rudolf Hégger (beurlaubter Vizedirektor)
veranlasst.

2.4: Der dreistiindige Workshop unter der Leitung der Kon-
sulentin vermittelte Wissen, Wahrnehmungen und Erfahrun-
gen im Bereich "ménnliche/weibliche Kultur". Es ging um
persénliche Konstrukte von Geschlechtsrollenbildern,
etablierte Aufgabenzuweisungen, Erkenntnisse tber Kommu-
nikationsstile und Gruppenverhalten sowie die Entwicklung
neuer Rollenmodelle. Intellektuelle, psychosoziale und
emotionale Aspekte kamen zum Zug. Die Teilnahme waren auf
die Mitglieder der Projektgruppe beschrénkt, die ihre
Kompetenz im Umgang mit dem Thema erweitern und dieses
Weiterbildungsangebot testen wollte.

2.5: Zur Verstidrkung der Argumentationsbasis im Veran-
derungsprojekt sind genaue Kenntnisse liber den Personal=-
durchlauf, Fluktuation, Auswahlmechanismen und typische
Berufswege von Midnnern und Frauen nitzlich. Wichtig zur
realistischen Einschdtzung beruflicher Chancen sind Grin-
de fiur Austritte, Kriterien fir die Vorselektion und end-
gliltige Auswahl von Kandidatinnen und Kandidaten sowie
Argumente fir Ausschlisse aus beruflichen Chancen (Rekru-
tierung, Befdrderung, Mobilitdt, Weiterbildung).

2.6 Der Bericht umfasst 24 Seiten und wird durch Materia-
lien und Anhdnge ergidnzt. Seine Funktion ist es, den bis-
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herigen Prozessverlauf zu dokumentieren und Grundlagen
zur Gestaltung des weiteren Vorgehens zu liefern. Er kann
und will keine Rezepte bieten und keine Entscheidungen
vorwegnehmen.

3. Ablauf, Kosten und Beobachtungen

3.1: Zeitebene

Der Vorschlag zur Projektbegleitung wurde Ende September
1990 verfasst. Am 8.November startete die Realisierung
mit einer gemeinsamen Sitzung von Projektgruppe und Kon-
sulentin. (Insgesamt wurden finf solche Sitzungen abge-
halten.) Die formellen 24 Gruppen- und 8 Einzelgespréche
(plus ergéanzende formelle und informelle Einzelkontakte)
fanden zwischen dem 18.Januar und dem 21.Mérz 1991 statt.
Das Auswertung des Materials fand im April statt, der Be-
richt wurde am 13. Mai abgeliefert.

3.2: Sachebene

Die personelle Zusammensetzung der begleitenden Projekt-
gruppe hat sich zwischen November 1990 und April 1991
massgeblich verdndert, was ohne negativen Effekt auf den
Arbeitsablauf blieb.

Eine Sektion (Kanzlei) hat das Gespréch verweigert; auch
dem Chef des Katastrophenhilfekorps war das Thema keine
Aussprache wert.

Der geplante Zeitrahmen von 90 Minuten wurde in den mei-
sten Gruppengespréchen iberschritten, in Randstunden mit
Expansionsméglichkeit sogar sehr deutlich.

Die Datensammlung erwies sich als eher schwierig, weil
viele wichtige Vorgédnge im Personalbereich nicht doku-
mentiert sind. So ist es beispielsweise nicht iblich,
Selektionsvorgdnge quantitativ und qualitativ zu evalu-
ieren oder systematisch Austrittsgesprdche zu fihren.
(Vgl. Angaben im Anhang Nr.3)

3.3: Kosten

Das Budget filir externe Begleitung (Arbeitszeit und Spesen
der Konsulentin umfassend) beléuft sich auf 37 500 Fran-
ken.

dodis.ch/58844
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3.4: Persénli eobachtungen

- Die Projektgruppe trédgt das paternalisierende Etikett
"Frauenfdrderung" und provoziert damit Widerstande auch
bei selbstbewussten Frauen, die sich gegen den Status
von Entwicklungsobjekten wehren. In einzelnen Sektionen
erlebte die Berichterstatterin aggressive Reaktionen
(beider Geschlechter) nicht nur gegen das Thema, son-
dern auch gegen die Person (bzw. die projizierte "Eman-
ze"). Die Verdnderung der Geschlechterrollen 1lést immer
wieder Angst (vor dem Verlust persénlicher und berufli-
cher Sicherheiten) aus. Und weil Angst im Berufsleben
(besonders fiir Mdnner) ein Tabu darstellt, reagiert man
mit Abwertung und Attacke.

Ganz wenige (3) Sektionen erwarteten eine Konfronta-
tion, gingen in Deckung und fanden nicht ganz leicht
einen Weg zur aktiven, selbstgesteuerten Auseinander-
setzung mit dem Thema.

Vereinzelt (3) liefen Gesprédchsteilnehmende ohne Angabe
von Griinden aus der Sitzung weg (Aerger? Nichtaushalten
innerer Spannungen?). Am Ende der Gruppenmeetings er-
lebte die Protokollantin die Stimmung ausnahmslos als
angeregt, unverkrampft und positiv.

- Das Sein bestimmt das Bewusstsein! Diese Feststellung
drédngte sich der Konsulentin bei den Gesprédchen uUber-
deutlich auf im engen Zusammenhang zwischen Einstel-
lungen/Haltungen von Mdnnern und Frauen in der berufs-
bezogenen Geschlechtsrollendiskussion und der ge-
wahlten/gelebten persénlich/privaten Zusammenlebens-
form, die immer wieder ins Spiel kam. Die eigene Ar-
beitsteilung mit der Partnerin (oder selten dem Part-
ner) wird auffdllig oft in der Diskussion zementiert,
als gililtige Norm verteidigt und als diejenige fixiert,
die der Arbeitsorganisation Massstédbe setzen soll. Das
hohe Lob der Mutter als ideale Gesellschafterin von
Kindern wurde ausschliesslich von Mdnnern gedussert,
die im Beruf liberdurchschnittlich engagiert sind. Zu-
fall? Immerhin gibt es in der DEH auch Ménner, die den
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hohen Preis wahrnehmen, den die traditionelle Familien-
organisation ihnen abfordert. Sie verfligen als allein
zustdndige fiirs Familieneinkommen kaum iiber Spielrdume
bei Arbeitszeitreduktion oder rekreativen Beurlaubun-
gen.

Die Aufgabe definiert das Bewusstsein mit! Deutlich er-
kennbar sind unterschiedliche Wahrnehmungen und Ein-
stellungen zum Thema zwischen operativen und nicht ope-
rativen Sektionen sowie zwischen DEH und SKH. Offenbar
herrschen da andere "Subkulturen", die verkiirzt auf die
Nenner "Machermentalit&t", "Dienstleistungsmentalitat
mit sozialer Kontextsensibilit&t" und "Technikerein-
stellung mit Hintanstellung zwischenmenschlicher Fakto-
ren" zu bringen wéren.

Innovative Vorschldge kamen in Gruppengesprdchen hau-
figer von Personen mit hierarchischer Plazierung unter-
halb der Sektionschef- und Stellvertreterebene. Hat das
mit Alter und Sozialisation zu tun? Oder handelt es
sich um das generell feststellbare (und sozio-psycholo-
gisch begriindbare) Phdnomen, dass Personen in mittle-
ren Managementpositionen (im Sandwich zwischen ‘oben’
und ‘unten’) gegeniiber Innovationen stets anm meisten
Resistenz markieren?

Durchwegs liess sich die Tendenz beobachten, die Prob-
leme und Veridnderungsnotwendigkeiten nach "aussen" zu
verlagern und notwendige Verdnderungen an andere Sek-
tionen, die DEH-Direktion, die Bundesverwaltung, das
Schulsystem und die Gesellschaft ganz allgemein zu de-
legieren. Die Lust, eigene Schritte einzuleiten, hielt
sich sehr in Grenzen und diese Tatsache gilt es bei der
Planung weiterer Verdnderungsschritte sehr prédzis vor
Augen zu halten.

Parallel dazu erwies sich die Neigung zu mehr "techni-
schen" Massnahmen als sehr stark. Verdnderung von Men-
talitdten, innern Bildern, Wertungen oder Haltungen ka-
men viel seltener zur Sprache. Machbares erhielt uber-
deutlich den Vorzug vor Lernbarem. Das scheint ein
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wichtiger Hinweis auf Widersténde und Barrieren zu
sein, die verfliissigt werden missen, bevor man zum Ein-
satz von Instrumenten schreitet. Sonst verlduft die
ganze Aktion im Sand, auch wenn die Direktion eine mu-
tige Liste von Massnahmen verabschiedet.

- Einerseits gewann die Protokollantin in vielen Sektio-
nen den Eindruck, dass eine offene, tolerante Kommuni-
kationskultur gepflegt wird. Kontroversen blieben ste-
hen, wurden weder eilig harmonisiert noch zum Verstum-
men gebracht. Anderseits gab es eine erstaunlich grosse
zahl von Leuten (in einem Viertel aller Gruppengespra-
che), die hinterher kritische Einzelvoten abzugeben
wiinschten. Begriindet wurde dieses Vorgehen mit Angst
vor Repressionen, Konflikten oder Sympathieentzug. Mot-
to: "Ich kann es mir nicht leisten, wirklich zu sagen,
was ich meine." Am hdufigsten handelte es sich bei die-
sen Informanten um Sekretariatspersonal, aber nicht
nur. Es kam auch vor, dass hundertprozentige Kehrtwen-
dungen vollzogen wurden. Der offiziellen Aussage eini-
ger Frauen, es gebe keine Probleme, folgte ein inoffi-
zieller Katalog von persénlich erlebten Missténden.
Fehlt manchen Frauen die Kraft und der Status, zu sich
2u stehen? Verdeckt die Fassade von Freundlichkeit in
der Gruppe manchmal zwischenmenschlich fragwirdige Zu-
stdnde? Verhindern der Anspruch an Konfliktfreiheit und
das hohe Ethos der Entwicklungs- und Katastrophenhelfer
den Diskurs iiber eigene Widerspriiche und Interessenge-
genséatze?

Die Last von Erwartungen an rare Rollenmodelle (weib-
licher Chef) ist enorm gross. Sie tauchen sehr oft als

Thema in Gruppengesprédchen auf und werden an héchsten
und sehr widerspriichlichen Erwartungen gemessen (wirk=-
1ich "weiblich" und sehr menschlich, ganz iberzeugende
Autoritat, pausenlos perfekt, tichtig, charmant, spon-
tan, einfiihlsam, freundschaftlich usw. muss die Dame
sein).

Solange Fihrungsfrauen Einzelerscheinungen sind, werden


http://dodis.ch/58844

dodis.ch/58844

10

sie von vielen (die nicht ganz direkt mit ihnen koope-
rieren) weniger als Individuen denn als Vertreterinnen
ihres Geschlechts wahrgenommen und gemdss irrealen Kri-
terien taxiert. Sie sollten die Organisation quasi von
allem Unzuldnglichen erloOsen.

- Symbolische Fihrung ist von grossem Einfluss auf Argu-
mente und Einstellungen der Mitarbeitenden. Konkretes
Verhalten der Direktionsmitglieder im Umgang mit Weib-
lichem und den Frauen kommt als Messlatte in die Dis-
kussionen und gilt (falls partnerschaftlicher Umgang
nicht iiberzeugend praktiziert wird) als Entschuldigung
fiir eigenes nachldssiges Tun und Lassen.

- Die DEH weist (wie andere Aemter der Bundesverwaltung)
eine spezifische Personalstruktur auf. Eine grosse An-
zahl von Akademikern und Hochqualifizierten wird durch
Sekretariatspersonal ergénzt; dazwischen finden sich
ein paar Einzelfiguren. Die vertikale Mobilitat ist ge-
ring, der Hierarchieunterschied zwischen den ‘Schich-
ten’ akzentuiert. Weil das Sekretariat fast ausnahmslos
in weiblichen H&nden liegt, ergibt sich daraus eine
doppelte Erfahrung von Schwdche und Ohnmacht: als Frau
und hierarchisch Untenplazierte.
7u diesen strukturellen Merkmalen kommt, dass die Qua-
1itdt der Arbeitspldtze in vielen Sekretdrinnenijobs der
DEH nach Einschédtzung der Berichterstatterin tatséch-
lich unzuldnglich ist und im Vergleich mit privatwirt-
schaftlichen Standards ungiinstig abschneidet. Oft geht
es um banale ausfilhrende Tadtigkeiten, fir die viele
Stelleninhaberinnen iiberqualifiziert sind. Die Fluktua-
tionsrate (nach Abzug der departementsinternen Rota-
tionen) ist hoch und belegt, dass hier ein brennendes
Problem von Frauenarbeit liegt. Das Projekt F-DEH soll-
te - gekoppelt mit der EDV-Integration - unbedingt zum
Anlass genommen werden, die Arbeitsablidufe, Aufgaben-
pereiche und Laufbahnen grundsétzlich neu zu konzipie-
ren.(Vgl. Anhang Nr.4)

- Die Konsulentin hat sich gefragt, wie die Bundesver-
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waltung als Arbeitgeberin in Zukunft gegeniiber andern
Rekrutierern konkurrenzfihig sein will. Mit glénzenden
Karriereaussichten und Spitzenldhnen kann sie kaum lok-
ken. Aber mit besonderer Arbeitsplatzqualitat fir Man-
ner und Frauen. Wieso versucht sie nicht, unter langer-
fristigen Gesichtspunkten ein attraktives Arbeitgeber-
profil zu entwickeln? Die DEH konnte dafir Pionierar-
beit leisten.

4. Veranderungsdimensionen, Veridnderungsschritte

7iel des F-DEH-Projekts ist es, dem Weiblichen und den
Frauen mehr Raum einzurichten. Die in den Gespréchen ge-
nannten Ideen (Vgl. Anhang Nr.2) - und nur sie - werden
im folgenden nach dem systemischen Ordnungsprinzip ge-
gliedert, das die Lesenden vom Abschnitt 1 dieses Be-
richts bereits kennen. Die sieben Dimensionen und der
vorliegende Text spiegeln keine Mehrheitsmeinungen und
setzen keine Prioritdten. Letzteres bleibt der Projekt-
gruppe, der Direktion und den Mitarbeitenden vorbehalten.
Die Darstellung mdchte allerdings auf die inneren syste-
mischen Zusammenhdnge aufmerksam machen und ein Bewusst-
sein fiir die Unzuldnglichkeit punktueller oder eindimen-
sionaler Massnahmen (z.B.bloss Personalpolitik) fdérdern.

4.1 Identitat:

Dimension

Die Definition sinnvoller und wirksamer staatlich schwei-
zerischer Entwicklungsarbeit entspringt idealerweise
gleichermassen weiblicher wie ménnlicher Kultur.

Die DEH "produziert" Entwicklungsprozesse, die auch fir
Frauen in der Dritten Welt konstruktiv ausfallen sollen.
Die Prozessorientierung der Arbeit (Beratung, Begleitung,
Informationsvermittlung, Unterstiitzung mit Ressourcen zun
zweck der Selbstentwicklung) wird zwar postuliert, kippt
aber im Vollzug leicht wieder in "Machen" und in linea-
res, zweckrational kontrolliertes Tun. Anspriche der

dodis.ch/58844
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"weiblichen Kultur" werden in "minnliche Kultur" umgebo-
gen.

Mégliche Massnahmen

- Die DEH ist eine Griindung von Mannern und das schlagt
sich in ihrer inhaltlichen Ausrichtung wie im Auftritt
nach aussen nieder. Diese Vorgaben zur Systemidentitat
kénnten im Rahmen des Projekts F-DEH neu formuliert wer-
den. Vermehrt und an Schliisselstellen eingesetzte Frauen
kénnten, falls entsprechend beauftragt, die Diskrepanz
zwischen Wort und Tat, zwischen Programm und Aktion,
schliessen helfen.

- Das Projekt kann durch bessere Valorisierung weiblicher
Fachkrdfte eine glaubwiirdige Vorbildfunktion fir die
Partner in der Dritten Welt erfiillen. Fundiert wiirde die-
ses Vorhaben durch die fiir alle Dienstleistungsorganisa-
tionen giiltige Regel, dass intern praktizierte Fairness
direkte Ausstrahlung auf das Gegeniiber hat.

- Die Arbeit der DEH ist effektiver, je dichter die
Beziehungsnetze zu den Menschen in den Partnerléndern
gekniipft sind. Kommunikations- und Interaktionsfdhigkeit
sind vorrangig - und ausgesprochen stark sozialisiert in
Frauen. Was ein starkes Argument fir ihren vermehrten
Einsatz darstellt. Wie sind die Zielvorstellungen?

- Die "Kundenbeziehungen" ertragen nicht allzu viel Ar-
beitsteilung und Spezialisierung; gefragt sind ganzheit-
licher Kontakt und die Ermutigung zum Einsatz lokal ver-
fliigbarer Techniken. Was fir vermehrten Einsatz von Gene-
ralisten/Generalistinnen spricht und weniger fiur Fachspe-
zialisten (deren Wissen in anderer Weise einfliessen
kann). Mdégliche Konsequenz: T&tigkeit grundsétzlich Uber-
denken und Frauen von ihrem schwerpunktmédssigen Bildungs-
hintergrund, ihrer Beziehungsorientierung und ihren typi-
schen Tatigkeitsinteressen her bessere Zutrittschancen
geben. Wie?
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4.2 Konzepte und Strategien:

Dimension

Tn den konkreten Programmen und Projekten kristallisieren
sich die entwicklungspolitischen Ziele. Da zeigt sich
eine Gewichtung zugunsten "technischer" Vorhaben. Soziale
Projekte (Bildung, Familien, Zusammenleben, Gesundheit)
sind diinner ges&at und werden oft wieder "technisch" ange-
gangen, was einer Option zugunsten "minnlicher Kultur"
gleichkommt.

Moégliche Massnahmen

- Die Projektinhalte und Lésungsansatze kénnten neu defi-
niert werden. Dabei spielt selbstversténdlich die Einbet-
tung in die Bundespolitik (z.B. parlamentarische Kontrol-
le) und ihre Mechanismen eine Rolle. Das ilibergeordnete
System ist mit dem System DEH neu zu koordinieren. Forde-
rungen, Druck und Evaluation von raussen’ sind durch Auf-
klarung zu beeinflussen.

- Der Wandel von Geschlechtsrollen in der Schweiz hat
Auswirkungen auf Auftritt und Aktivitaten der DEH im Aus-
land - kiinftige Interaktionen missten aber eine Balance
halten zwischen Vorgingen hier und Bediirfnissen auf der
pPartnerseite. Akzeptanzfragen (von Expertinnen in andern
Kulturen) miissten, will die DEH in der Strategiedimension
etwas verandern, stets neu auf versteckte Vorurteile hin
durchleutet werden. Gewisse traditionell praktizierte Re-
geln waren grundsédtzlich in Frage zu stellen, etwa die
Rolle von begleitenden Partnern/Partnerinnen (die als
Persénlichkeiten mit Eigenleben zu unterstiitzen wiren),
die postulierten Voraussetzungen/ Vorerfahrungen von Pro-
jektverantwortlichen, Mobilitdtsregeln usw.)

- Die technischen Instrumente der Projektabwicklung, die
Aufgaben von Kobiis usw. wédren auf ihren Anteil an "weib-
licher Kultur" und damit auf ihre diskriminierende Wir-
kung hin zu durchleuchten.

- Die Leistungsnormen und Erfolgsdefinitionen ("Situation
meistern", Macht lustvoll einsetzen usw.) in der Projekt-
arbeit decken sich nicht mit dem, was generell unter
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"weiblichem Verhalten", weiblichen Zielen und Durchset-
zungsstrategien ("andern eine Stimme geben und mit der
eigenen Stimme gehért werden") verstanden wird. Diese
setzen weiblicher Entfaltung in der Projektarbeit Bar-
rieren. Soll das so bleiben?

- Verschiedene Strategien und "Politiken" der DEH harmo-
nieren bloss teilweise mit dem F-DEH-Projekt; hier misste
die Direktion Abstimmungen vorzunehmen und Pléne wie
Praktiken in einen ganzheitlichen Horizont zusammenfiihren
(z.B.Personalpolitik, Organisationsentwicklung, Informa-
tisierung).

- In diesem Bericht wird an verschiedenen Stellen die
Entwicklung neuer Arbeitskonzepte, Strukturen und Funk-
tionen diskutiert. Es kann sich lohnen, zur Konkretisie-
rung solcher Ziele reine Frauenteams einzusetzen, damit
weibliches Denken und Streben die Mdglichkeit erhdlt,
seine spezifischen innovativen Stérken sichtbar zu ma-
chen (Beispiel: neue Definition der Kobii-Aufgaben) .

4.3 Strukturen:

Dimensionen

Bei der Zuordnung von Einheiten und bei den Kooperations-
mustern stehen drei Themen im Vordergrund: Zundchst das
Verhdltnis zwischen der Personalsektion (inkl.Weiterbil-
duﬁgskoordination] und den Sektionen/Fachdiensten, wenn
es um personelle Entscheide und Personalentwicklung geht.
Zweitens geht es um das Management der DEH, seine Ent-
scheidungsmacht und sein Beitrag zur Aufgabenerfiillung
(auch beim Projekt F-DEH) in den Sektionen. Drittens
stehen die hierarchische Ordnung und die Dienstwege zur
Diskussion.

Mégliche Massnahmen

- Die Systemstruktur der DEH ist heute pyramidenfdérmig
und kénnte durch interne Verdnderung in eine Trapezform
mit kiirzeren Wegen zwischen ‘unten’ und ’oben’lberfihrt
werden. Alternativ dazu kénnten Netzwerkstrukturen ge-
priift werden, die eine Verteilung von Kompetenzen und
Verantwortungen auf mehr Schultern erlauben und sowohl
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quantitativ wie qualitativ mehr kompetenten Frauen Raum
béten. Das wiirde eine Ueberprufung der Sektionenstruktur
bedingen.

- Die Systemsteuerung durch Direktion und Abteilungslei-
ter wire auf ihren Anteil an "weiblicher Kultur" und
ihren Beitrag zu deren Stdrkung zu untersuchen = und im
Bedarfsfall zu verandern.

- Die Schnittstellen zwischen Sektionen und Personal- wie
Weiterbildungsdiensten koénnten besser iiberbrickt werden,
um die Personalressourcen besser zu pflegen und neuen Be-
diurfnissen entgegenzukonmmen.

- Ein wichtiges Strukturproblem innerhalb der Arbeits-
einheiten betrifft die Verknipfung zwischen Projektbe-
treuung/Fachdiensttdtigkeit und Sekretariaten. Hier
wdren, wie im Abschnitt 3 formuliert, neue Formen der
Aufgabenzuweisung zu prifen. (Vgl.Anhang Nr.4)

- Derzeit liegt die Leitung des F-DEH-Projekts bei einer
Arbeitsgruppe mit eher schwachem institutionellen Status.
Die Gruppe miisste priifen, ob dieser fir den change Agent
weiterer Projektphasen geniigt und ob gentigend Kapazitat
und Steuerungskraft fir ndétige Feedbackprozesse und die
Evaluation von Fortschritten vorhanden ist. Musste die
Stimme dieser Gruppe nach ‘oben’ wie nach ‘unten’ ver-
stdrkt werden?

4.4 Menschen und Gruppen

Dimensionen

Das Systen muss sicherstellen, dass die fiur kinftige
Aufgaben der DEH (angesichts der kommenden Anspriche an
Entwicklungszusammenarbeit) nétigen sozialen, sensiti-
ven, kommunikativen Qualifikationen bereitstehen. Ob also
die qguantitative Beteiligung von Frauen (mit spezifi-
schen Sozialisationsmerkmalen im Bereich Beziehungsfa-
higkeit) genigt.

Mégliche Massnahmen

- sind quantitiative Zielvorgaben bei der Rekrutierung
nétig?

dodis.ch/58844
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- Wesentliche Arbeit wdre in den Bereichen Rollenkonzep-
te, Verhalten, Werte und Normen der Mitarbeitenden 2zu
leisten, soll ein partnerschaftlicher, gleichberechtig-
ter Dialog zwischen den beiden Geschlechterkulturen
stattfinden kénnen und damit auch Mdnner ausserhalb des
Berufs mehr Verantwortung (in Familie und Haushalt) tUber-
nehmen kdénnten.

- Es herrscht in der DEH weitherum der Wunsch, mehr
weibliches Personal zu rekrutieren. Um dieses Ziel zu
erreichen, widren andere Methoden Voraussetzung (neue
Kreise erreichen, anders ausschreiben, Aufgaben ge-
schlechtsunspezifisch umschreiben, Selektionssieb anders
praktizieren). Filrs Sekretariat waren gezielt mehr Manner
anzuwerben.

- Mit beruflichem Wiedereinstieg kénnte (dank qualifizie-
renden und strukturellen Massnahmen) ernstgemacht werden.
(Allenfalls durch Projekte fiir die gesamte Bundesverwal-
tung.)

- Vorbereitende Kurse und Schulungen (NADEL-Studium, Ein-
filhrungskurs, Reflexions-Wochenende) waren (inhaltlich,
prozedural) auch auf weibliches Publikum auszurichten.
Fiir bestimmte Schliisselpositionen (z.B.Personalchef, Vi-
zedirektion) widren gezielt weibliche Besetzungen zu pri-
fen. Gefragt wdren Frauen, die selbst ein Stick Programm
reprédsentieren.

- Die Bef®drderungs- und die Nachwuchspolitik wéren zu
iiberprifen und mit systematischer Laufbahnentwicklung
(fir beide Geschlechter, aber unter Beriicksichtigung
verschiedener Kulturen und Lebensmuster) zu verknipfen.

- Das vorhandene Personal wédre systematisch zu pflegen
mit besonderer Aufmerksamkeit aufs Bei-der Stange-halten
weiblicher Angestellter. Nach einer Erhebung spezifischer
Bediirfnisse widren Massnahmen zu realisieren, die weibli-
che Ausstiege verhindern.

- Der Durchfluss von Personal durchs System DEH kénnte -
um Schwachstellen zu identifizieren - genauer dokumen-
tiert sein; Abgangsgriinde wiren systematisch zu erheben
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und als Impulse zur Verbesserung des Systemhandelns 2zu
nutzen.

- Der Aus- und Weiterbildungsbereich ist eine wichtige
Ressource zur Verdnderung. Einerseits sollten spezifische
Lernangebote fiir Frauen entwickelt werden in Bereichen,
wo der Approach zum Thema zwischen den Geschlechtern dif-
feriert (z.B. Informatik) oder wenn es um die Stédrkung
des Selbstbewusstseins und die Selbstdarstellung des
nschwachen Geschlechts" geht. Alle Schulungsinhalte kdénn-
ten auf ihre Ausgewogenheit zwischen ménnlicher und weib-
licher Kultur gepriift werden. Wo immer méglich kénnte man
weibliche Lehrkrafte einsetzen. Das Thema "Umgang mit
weiblicher Kultur" kénnte Bestandteil der Fihrungsausbil-
dung werden.

- Das Spektrum praktizierter Kommunikations- und Umgangs-
formen kénnte man so erweitern, dass Frauen gleichwertig
zum Zug kommen wie Ménner. Das galte auch fir das Hand-
ling von Konflikten. Die Terminologie wére zu entmilita-
risieren; eine Frauen einschliessende Sprache kdénnte Bar-
rieren abbauen. Institutionalisierte Gespréche wie die
jadhrliche Leistungsbeurteilung missten auf kulturelle Un-
terschiede Riicksicht nehmen.

4.5 Funktionen:

Dimensionen

Die im System DEH etablierten Berufsrollen, Pflichten-
hefte, Kompetenzzuweisungen und Verantwortlichkeiten
strukturieren das Arbeitsvermdégen insgesamt. Das F-DEH-
Projekt stellt die praktizierten Abgrenzungen und die
durchaus nicht geschlechtsneutralen Aufgabenumschrei-
bungen in Frage.

Mogliche Massnahmen

- Der zeitliche Einsatz der Mitarbeitenden in allen Funk-
ionen (auch im Kader) kénnte moéglichst weitgehend flexi-
bilisiert werden (Teilzeitarbeit, Job-Sharing, fliessen-
der Wochenarbeitseinsatz, auch kombiniert mit Heimarbeit,
Jahresarbeitszeiten mit individueller (abgesprochener)
Bestimmung der Prédsenz).

dodis.ch/58844
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- Alle Funktionen wédren im Hinblick auf mehr oder weniger
starke geschlechtsspezifische Definitionen zu durchleuch-
ten und offener, auch prozessorientiert, zu umschreiben.
Wieso nicht priifen, wieweit Sektionscheffunktionen in
einem gewissen zeitlichen Rhythmus rotieren kénnten und
auch bei reduziertem Pensum zu bewdltigen sind?

- Wollte man die Arbeitspldtze im Sekretariat attraktiver
gestalten, wdren alle Funktionen in den Arbeitseinheiten
(Sektionen) neu zu definieren.

- Fiir Leute mit kaufmdnnischer Berufsausbildung kénnten
neue Berufsfunktionen entwickelt werden (z.B. im EDV-
Support).

- Die Filhrungsfunktionen (symbolische wie pragmatische)
kénnten iiberdacht und allenfalls neu bestimmt werden (An-
forderungsprofile), damit bei ihrer Ausibung auch weib-
liche Kultur impliziert widre. Winschbare Fiihrungsstile
widren neu zu definieren. Kiinftige Selektionen missten
diesen Kriterien gentligen.

- Wer optimale Flexibilit&t anstrebt, diirfte die Verant-
wortung fiir die Leistungserbringung nicht strikt indivi-
duell zuweisen. Pflichtenhefte miissten filir ganze Teams
konzipiert sein, innerhalb derer die Aufgaben dann in
selbstverantworteter Weise erledigt werden.

- Die Lohngerechtigkeit innerhalb der DEH scheint nicht
garantiert. Die Entléhnungsfrage wéare ricksichtslos zu
prifen und Benachteiligungen von Frauen rasch zu beheben.
- Die Berufsklassifikation innerhalb der Bundesverwaltung
kénnte - u.a.auf Druck der DEH - revidiert werden mit dem
ziel, Frauenarbeit gerechter zu bewerten. Hier misste das
Personalamt aktiv werden. Wdre der Zugang zu Positionen
weniger stark von formaler Vorbildung abhéngig, wirde der
Spielraum fir weibliche Berufslaufbahnentwicklung klar
vergrossert.

4.6 Prozesse, Ablaufe:

Dimensionen

Es geht um humane, soziale, &konomische, kulturelle und
technische Vorgdnge im System DEH sowie zwischen diesen
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und seiner Umwelt, die weiblicher Kultur genug Raum und
Einfluss gewdhrleisten missten.

Mégliche Massnahmen

- Die unbefriedigenden Abl&ufe an den Schnittstellen zwi-
schen Sachbearbeitung und Sekretariat kénnten neu ge-
staltet werden. Auch der Informationsfluss zwischen den
anweisenden und den ausfithrenden Funktionen (meist von
Frauen besetzt) scheint verbesserungsbedirftig.

- Die Berufslaufbahnen von DEH-Mitarbeitenden sind heut-
zutage begrenzter als funktional méglich (z.B. fir Frauen
mit kaufmannischer Grundbildung). Und die Laufbahnmuster
sind relativ eng und linear; ihre Verfliussigung (bei-
spielsweise im Interesse neuer Aufgabenteilungen zwischen
Mannern und Frauen im Familienleben) wédre zu prifen. Ab-
stiege kénnten ebenso wie Aufstiege im hierarchischen Ge-
flige zur gelbstverstidndlichkeit werden und sich den Le-
bensphasen der Mitarbeitenden besser anpassen.

- Wieso nicht die Rotationsregeln (Feldarbeitsanforde-
rungen) unter dem Aspekt der Ausgrenzung von Frauen hin-
terfragen?

- Die Mdglichkeiten, auf Entscheide Einfluss zu nehmen
und Macht auszuiiben, kénnte man gezielt erweitern, was
2.B. mit verdnderten Sitzungsritualen oder anders insti-
tutionalisierten (weniger formalisierten) Entscheidfin-
dungsprozessen zu erreichen ware.

- Innerhalb der ganzen Bundesverwaltung koénnte ein Netz-
werk von Personalverantwortlichen aufgebaut werden, die
sich um analoge F-Projekte bemihen, einander unterstit-
zen und Synergien erzeugen.

- Als sinnvoll koénnte sich auch ein departementsiibergrei-
fendes Frauennetzwerk erweisen, das kontinuierlich Impul-
se an die zustdndigen Stellen weiterzugeben verméchte.
4.7 Sachmittel:

Dimensionen

Es geht um Rdume, Finanzen, Apparate, Medien und Ein-
richtungen, die das Gelingen des Projekts F-DEH beein-
flussen.

dodis.ch/58844
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Moégliche Massnahmen

- Wichtige Voraussetzung fir die Realisierung substan-
zieller innovativer Projekte zur Chancenfdrderung von
Frauen und zur Oeffnung von Spielraum fir die Neugestal-
tung midnnlicher Rollen wédre die Schaffung eines gut do-
tierten, zweckbestimmten Fonds beim Eidgendssischen Per-
sonalamt (analog zum Behindertenfonds).

- Der Bund als Arbeitgeber kénnte lber die gesetzlichen
Vorschriften hinausgehende Elternurlaube bei der Geburt
von Kindern gewdhren.

- Die DEH kénnte auf eine Neuregelung der Sozialversi-
cherung hinwirken mit dem Ziel, Teilzeitarbeitsphasen und
Lohnverdnderungen bei nichtlinearen Karrieren in ihren
Auswirkungen auf die Altersrenten besser als bisher abzu-
federn.

- Ebenso kénnten Impulse auf das Steuersystem ins Auge
gefasst werden: Die Einkommen von Partnern missten unab-
hidngig behandelt werden, um Doppeltverdienende nicht zu
entmutigen (Splitting). Ueberdies wéren Abziige fir die
Fremdbetreuung von Kindern in Betracht zu ziehen.

- Es wadre lohnend zu priifen, welche und wie grosse Raume
(Biiros) in der DEH den Frauen zufallen und wieweit die
Zuweisung von Finanzmitteln bei "Frauenprojekten" harzi-
ger lauft.

- Die verhandenen Biiros und Arbeitsplatze missten, wenn
die DEH mit der Destrukturierung von Arbeitsverhdltnissen
(Teilzeitvertrédge, Job-sharing usw.) ernstmachen will,
anders (lockerer) als heute zugeteilt und bewirtschaftet
werden.

- Wesentlich fiirs Gelingen des Projekts F-DEH scheinen
Infrastrukturangebote wie Krippen, Hortpldtze oder Ser-
viceleistungen wie Vermittlung von Tagesmiittern oder
Pflegeplitze fiir kranke Angehérige. In Betracht kommen
Selbsthilfeprojekte oder Einrichtungen unter der Aegide
des Personalamtes.

- Unterstiitzungsdienste wédren auch im Zusammenhang mit
dem Wiedereinstieg von Partnerinnen/Partnern nach der
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Riickkehr aus dem Feld oder bei der Jobsuche fir Partner
wihrend Feldeinsédtzen willkommen.

- Die Anschaffung bestimmter Gerate (z.B. Telefonbeant-
worter) ware unvermeidlich, méchte man den Mitarbeitenden
mehr Zeitsouverdnitdt ohne Minderung der Dienstleistung
nach aussen ermdglichen.

- Zuletzt eine Kleinigkeit: Der Ankauf eines Kiihlschran-
kes, der mittédgliche Einkéaufe bis nach Arbeitsschluss
frischhalt, wirde als grosse Hilfe fiur Familienverant-
wortliche geschatzt. Anlass fur eine rasche Selbsthilfe-
aktion?

5. Weiteres Vorgehen

Gemdss dem im Anhang skzzierten Veridnderungsmodell (Nr.
1) ist Wandel auf den Ebenen Denken, Fiihlen und Handeln
nétig. Vier Phasen sind zu durchlaufen, né&mlich

- Willen und Zielrichtung formulieren

- Neue Fahigkeiten entwickeln, Mentalitdten &ndern
Konkrete Schritte vollziehen

Resultate evaluieren, Handeln revidieren.

5.1 Dieser Bericht ist als Grundlage gedacht, um den
Verdnderungswillen auszurichten und zu kanalisieren.

Es gilt, Reichweite und Prioritédten der Chancenfdrderung
fiir weibliche Kultur festzulegen und das hat in einem
Vernetzungsprozess zwischen "unten" und "oben" zu ge-
schehen. Noch steckt das Projekt F-DEH in der Unfreeze-
Phase.

Einerseits miissen die in diesem Bericht zusammengetrage-
nen Ideen und Wiinsche in die Sektionen und Fachdienste
zuriicktransportiert werden - in mdéglichst appetitlicher
Form. (Konkret heisst das: Die Inhalte des Kapitels 4 und
des Anhangs Nr.2 sind neu, knapp und konkret zu redigie-
ren: Vorschldge an die Adresse von Instanzen ausserhalb
der DEH wiren separat weiterzubearbeiten.) Dort sind in
einer weiteren Diskussionsrunde (vielleicht moderiert von
Projektgruppenmitgliedern) Mdéglichkeiten zur direkten
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Selbstverpflichtung (Massnahmen im Nahbereich) und wich-
tigste Anliegen inbezug auf das Gesamtsystem zu eruieren.
Anderseits hat sich die Fihrungsspitze der DEH mit den
Vorschlégen auseinanderzusetzen, Zusammenhange mit der
gesamten Politik herzustellen und nichste Schritte zu
formulieren.

Die Resultate der beiden Prozesse sind zusammenzufigen;
Deckungsgleiches wird dann zum Inhalt des weiteren Vor-
gehens. Die Koordinations- und Animationsaufgabe fallt
der Projektgruppe zu. Diese muss ihre Informationspolitik
clever und realistisch planen.

Tn diesem Zeitpunkt wird sich eine erste Version des
Merkblatts 11 (Anhang zur Personalpolitik der DEH) for-
mulieren lassen.

5.2 Die zweite Phase braucht Zeit und tut weh, weil es
gilt, von Ueberkommenem, Sicherheiten und Routine Ab-
schied zu nehmen. Die Versuchung ist gross, sie zu ver-
drangen und nicht an Werthaltungen, Aengsten, Verlusten,
inneren Barrieren und tiefsitzenden Einstellungen 2zu
arbeiten. Doch Selbstpriifung und emotionales Engagement
sind die unerlissliche Basis fiir die Verankerung konkre-
ter Massnahmen.

Praktisch geht es darum, einander im Arbeitsalltag viel
Feedback zu geben, also zu sagen, wie Frau/Mann einander
wechselseitig erleben und daraus Schlisse fur individu-
elle Verhaltensentwicklungen zu ziehen. Normale Prozesse
(z.B.Sitzungen) sind zu beobachten (etwa durch Delegation
systematischer Beobachtung an ein Sektionsmitglied wah-
rend begrenzter Zeit oder Beizug einer Kollegin/eines
Kollegen von nebenan) und aufgrund eines Konsensus umzu-
gestalten. Evaluation ist selbstverstidndlich auch pro-
fessionell - in Form von Supervision - méglich und kon-
struktiv. Die Konsulentin ist der Meinung, dass der Ein-
richtung vielfdltiger Feedback- und Evaluationsmechanis-
men eigentliche Scharnierfunktion fir das ganze F-DEH-
Projekt zukommt.
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Um diesen Prozess sicherzustellen, ist die Projektgruppe
auf Ankerpersonen in allen Sektionen angewiesen, die -
zum Netzwerk verbunden - kommunizieren und arbeiten.

Wer seinen eigenen Rollenvorstellungen, Wertungen und
Einstellungen auf den Grund gehen méchte, sollte die Mdg-
lichkeit zu Workshopbesuchen erhalten. Im Idealfall ab-
solvieren ganze Sektionen gemeinsam solche Veranstaltun-
gen.

5.3 Bevor konkrete Massnahmenpldne realisiert werden kdén-
nen, sind einige Rahmenbedingungen fir Verédnderungen zu
schaffen. Gedacht ist an Rechtliches, verbindliche Normen
(die neu zu formulieren oder - falls bisher giltig - tem-
pordr ausser Kraft zu setzen sind), Ressourcen usw.

Die Vernetzung des F-DEH-Projekts mit andern "Politiken"
(etwa Personal, Weiterbildung) und Projekten der DEH
(z.B. EDV-Einrichtung, Organisationsentwicklung) ist moég-
lichst bald sicherzustellen.

Es gilt, Impulse an Umweltsysteme weiterzugeben und Syn-
ergien zu kreieren. Massnahmen, die den Kompetenzbereich
der DEH sprengen, sind mit den zustdndigen Instanzen
(z.B. Personalamt, Schuldirektion der Stadt Bern) zu ko-
ordinieren. Wer ist dafiir verantwortlich?

Schliesslich kénnen die von "Spitze" und "Basis" inten-
dierten und abgestiitzten Massnahmen konkret realisiert
werden. Einige Instrumente lassen sich zweifellos fla-
chendeckend fiir die ganze Organisation einsetzen. Andere
Verdnderungen (z.B. Reorganisation der Arbeitsablaufe,
neue Sekretariatsmodelle, neue Verteilung von Verantwor-
tung in Teams, neue Aufgabendefinitionen) sind in Berei-
chen (Sektionen, Kobiis) zundchst als Pilotprojekte zu er-
proben. Es wird hier also flir Piecemeal social change
pladiert. Am besten eignen sich dafiir besonders motivier-
te Tragerschaften, die sich bei auftretenden Schwierig-
keiten nicht leicht entmutigen lassen.

5.4 Das ganze Projekt ist als Prozess zu verstehen, der
nicht mit einem einzigen Hosenlupf zu erledigen ist. Nach
einer gewissen Projektdauer (mindestens einem Jahr) sind
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die Vorgidnge und Resultate zu evaluieren, die Ziele neu
zu bestimmen und adiquatere, griffigere Massnahmen an die
Hand zu nehmen. Dann kann sich auch eine Revision des

Merkblatts 11 aufdrangen.
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Anhang zum Bericht F-DEH 1.1
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Anhang zum Bericht F-DEH 1.2

Leben und Lernen in unterschiedlichen Kulturen

Eine Arbeitsorganisation, die beide Geschlechterkulturen
gleichberechtigt strukturell integrieren will, muss Mehr-
deutigkeiten und Dissens aushalten kénnen. Sie sollte
einen Diskurs geniessen, der von verschiedenen Standorten
und aus verschiedenen Perspektiven gefithrt wird. Und
sollte die Komplexitdt gesellschaftlicher Realitat als
Chance begreifen und Neugier far konstruktive Ldsungen
entwickeln.

In der DEH, die in ihrem T&tigkeitsfeld auf einer andern
Ebene ebenfalls mit andern Kulturen (die wiederum Unter-
schiede zwischen Weiblichem und Mannlichem aufweisen)
professionell kooperiert, ist besondere Sensibilitat fir
den Umgang mit kulturellen Differenzen zu erwarten.

Interkulturelle Zusammenarbeit erfordert

- Akzeptieren, dass eigenes Denken, Wahrnehmen Erkennen,
Werten, Filhlen usw. vom eigenen Standort, der eigenen
Sozialisation, der eigenen Geschlechtsrolle abhédngt und
entsprechend selektiv Realitdt erfasst.

- Einsicht in die Notwendigkeit, dass organisatorische
Lésungen in einem Diskurs von Menschen und Gruppen ver-
schiedener kultureller Herkiinfte, Interessenlagen und mit
geschlechtsspezifischen Realitdtskonstrukten zu erarbei-
ten sind.

- Fihigkeiten zum Zuhdéren, zur Anerkennung "fremder" Per-
spektiven und zu deren Nachvollzug; Bereitschaft, die
Perspektive zu wechseln.

- Akzeptieren des andern (Fremden, Verunsichernden) als
gleichwertig und gleichberechtigt.

- Zuschreibung gleicher Kompetenz an die andern, die Ver-
treterin des "schwachen Geschlechts".

- Verzicht auf Aneignung in einem Prozess des Verstehens,
der das andere (Weibliche) zum Verschwinden bringt.

- Aushalten des andern auch als Infragestellung des Eige-
nen.

(Inspiriert von: Ingrid Heller. Plddoyer fur eine inter-
kulturelle Erziehung. Soest 1985)
ema
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Projekt Chancenférderung fiir Frauen in der DEH

Stichwoérter aus den Gruppendiskussionen zu Ziel-
setzungen, Veranderungsdimensionen und konkreten
Massnahmen

(Anhang Nr.2 zum Bericht)

Nachtrédgliche Einzelvoten wurden in die hier
prasentierten Listen kommentarlos integriert.

Humanitidre Hilfe

- Generell grésstmégliche Flexibilitat bei der Arbeits-
gestaltung und der Laufbahnabwicklung.

- Ueberdenken der "normalen" Berufslaufbahnen bei den
Professionals, weil die ausgiebig vorausgesetzte Feld-
erfahrung Frauen diskriminiert. Akzeptanz fiir Frauen in
den Partnerorganisationen gezielt férdern. Auch nicht-
lineare Berufswege, Unterbriiche etc. akzeptieren.

- Job-sharing, Teilzeitarbeit, Verhinderung eines Be-
rufsausstiegs fiir Miitter.

- Partielle Heimarbeit (z.B. zwei Halbtage pro Woche, der
PC macht’s méglich).

- Unterstiitzungsmassnahmen, damit berufliche Chancen
wahrgenommen werden kénnen: Kinderkrippe, Vermittlung von
Tagesmitteradressen, allenfalls Wochenmiitter fiir die Zeit
von Dienstreisen (Erweiterung der Aufgaben im Personal-
dienst); bei Rotationen: Unterstitzung bei der Stellen-
suche fir Partner/Partnerin - tendenziell ausserhalb des
DEH-Vertragsbereiches.

- Frauen missen minnliches Meuteverhalten praktizieren,
um im Powergame zu bestehen, wenn sie weiterkommen wol-
len; Unterstiitzung /Schulung von Frauen, damit sie trotz-
dem einen eigenen (kooerativeren) Fithrungsstil wenigstens
innerhalb des Teams entwickeln und aufrechterhalten kén-
nen. Gleichzeitig versuchen, Mechanismen der Machtaus-
Gbung innerhalb der Direktion zu erweitern/verdndern, zum
Beispiel durch Einflussnahme auf die Terminologie. Stich-
wort: Entmilitarisierung.

- Ueberprifung der Schulung (Inhalte und Lehrende!) und
Vermittlung von Wissen und Sensibilitat beziglich ge-
schlechtsspezifischer Unterschiede (Fihrungsverhalten,
Qualifikationsgespriche usw.) Unterstiitzung von Frauen,
ihre Perspektiven und Arbeitsweisen beizubehalten. Oder
Frauen bestédrken, ihre traditionelle Subordinations-
haltung aufzugeben.

- Image der DEH nach aussen priifen, weil dieses Interesse
und Bewerbungen von Frauen beeinflusst. Frauen im Dienst
der DEH 6ffentlich zeigen.

- Frauen werden bei Rekrutierung und im Job meist nach
mdnnlichen Kriterien beurteilt, obschon sie oft "anders"
funktionieren. No6tig sind Chefinnen, die hier ein Gegen-
gewicht schaffen.

- Weibliche Kandidatinnen "verkaufen" sich oft schlecht,
sind weniger entschieden, trauen sich a priori weniger
zZu. Vielleicht wiirden Briefings vor Auswahlinterviews
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helfen? Damit die Selektionsverfahren gerecht verlaufen,
missen die Personalverantwortlichen geschult und auf
Unterschiede hin sensibilisiert werden.

- Manner férdern, sie auch mit ihren weiblichen Seiten
akzeptieren; aus Rollen - Denkschemata aussteigen,
einander diesbeziiglich viel Feedback geben.

= Aufldésung der hierarchischen Tieferstufung des Sekre-

tariats, Einbezug dieser Frauen in die Sachbearbeitung,
Betonung des Kooperativen.

Finanzielle Zusammenarbeit

- Oberster Grundsatz: Leistungsprinzip - keine Alibi-
frauen, wobei vielleicht der Leistungsbegriff weniger
madnnlich zu definieren ist.

- Radikale Flexibilisierung: Jeder Posten darf aufgeteilt
werden (auf allen Hierarchiestufen!), jede/r Mitarbei-
tende/r darf teilzeitig arbeiten ohne Nachteile fiir die
Befdrderung; Pilotversuch mit Teilung von Kaderstellen.

= Entwicklung neuer Laufbahnmuster - nichtlinear.

- Revision der Berufsklassifikation- Neubewertung der
klassischen Frauenberufe.

- Kritische Sichtung der Pflichtenhefte, die (auf Sach-
bearbeiterebene) stark individualisiert sind und zu enge
Reproduktionsmechanismen in Gang setzen- man sucht Nach-
folger fiir eingesessene Funktionsmuster und das hilt
Frauen fern. (Die Sekretariatspflichtenhefte sind
uniformer. )

- Die iUblichen Rekrutierungsmethoden &ndern: Nicht alte
Bekannte in Projekten ansprechen und via Kobiis Leute
suchen, weil via diese Seilschaften Minner beglnstigt
werden. Mit neuen Ideen potentielle Kandidatinnen anspre-
chen. Im Kontakt mit Frauen miissen die Personalsektions-
leute anders reden/umgehen lernen.

- Untersuchen, warum Frauen, die iiber die nétigen Quali-
fikationen verfiigen, sich nicht bei der DEH bewerben,
Zz.B. Karrieren von NADEL-Absolventinnen analysieren.

- Gadngige Argumentationsmuster kritisch prifen: Koénnen
Frauen in Expertenrollen (mit Ressourcen) tatsidchlich in
islamischen Lindern kaum auf Akzeptanz stossen? Wo genau?
= Der DEH sind neue Stellen in Aussicht gestellt: Hier
neue Laufbahnen entwickeln, mehr Administratorinnen er-
méglichen.

- Neuverteilung der Verantwortungen, Pflichtenteilung
Sektionschef und Stellvertreter verbessern - 6ffnet Ent-
faltungsspielrdume auch fiir Frauen.

- Spezielle Laufbahnberatung und —ermunterung fir Frauen,
evtl. Spezialbulletin herausgeben - all dies mit Weiter-
bildung verkniipft. Von Frauen nicht mehr Aggressivitat
erwarten, ihnen bessere Ressourcen fiir Karrieren zur Ver-
figung stellen.

- Neue Impulse in der Nachwuchsférderung: Frauen spe-
zielle Chancen fir Terrainerfahrungen geben (Young pro-
fessional’s programmes), spezielle Briicken zu den Hoch-
schulen bauen im Hinblick auf Rekrutierung und Frauenor-
ganisationen ansprechen.
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= Strukturverdnderungen in Ehren- zugleich miissen die
Attitlden, die Mentalititen revidiert und entwickelt
werden.

- No6tig sind Kinderkrippen, Vermittlung von Haushalthil-
fen und Arbeitsbewilligungen fiir Au pair-Madchen sowie
ein Service fiir die Pflege kranker Kinder.

- Neue Biirotechnologie gezielt nutzen, um die Sekreta-
riatsstellen neu und anspruchsvoller zu strukturieren. Es
braucht gezielte Hoherqualifizierung der Sekretdrinnen.
Diese sollten neue Verantwortungen tibernehmen kénnen und
auch auf Dienstreisen gehen. Die Sekretdrinnen gehéren
nicht in die unattraktivsten Blros. Man miisste gezielt
Ménner fir Sekretariatsjobs suchen. Die Lohnstruktur ist
im Sekretariatsbereich zu Uberprifen.

- Langerfristige Erfolge setzen eine Vernetzung engagier-
ter Frauen in allen Departementen voraus. Parallel dazu
sollte innerhalb der ganzen Bundesverwaltung ein Netzwerk
von Personalverantwortlichen Systematisch weitere Schrit-
te planen und entsprechend geschult und beraten werden.

Rechtsdienst, Information, Inspektion

= Der Zufluss weiblicher Beschéaftigter ist zu diinn, was
zum Teil an den Rekrutierungsmethoden liegt. Die Vorginge
missen (ab Ausschreibung) neu gestaltet werden.

- Bei gleichen Qualifikationen von mannlichen und weib-
lichen Kandidaten sollte vorlaufig konsequent die Frau
den Vertrag erhalten.

- Die Definitionen von Qualifikationen diirfen keine mann-
liche Schlagseite aufweisen - auch nicht beim Erfordernis
bestimmter Erfahrungen.

= Herkémmlich definierte Funktionsanforderungen - be-
sonders fiir Fihrungsfunktionen - missen durchleuchtet und
neu (offener fiir Weibliches) gefasst werden.

- Nicht bloss ins Sekretariat gehéren Frauen.

- Solange die Rekrutierer Minner sind, ist eine Beglei-
tung/Evaluation von aussen nétig, weil diese Schliissel-
personen natirlicherweise mdnnliche Masstibe anlegen.

- Konnte in den Dossiers von Bewerbenden konsequent der
Hinweis aufs Geschlecht getilgt werden, um den Auswahl-
prozess fairer zu machen?

- Teilzeitbeschédftigung férdert weibliche Beteiligung und
neue Aufgabenteilungen in der Familie. Echte Chancener-
weiterung ist sie bloss, wenn auch anspruchsvolle Aufga-
ben teilzeitlich {ibernommen werden kénnen.

— Es muss méglich sein, Familie und Beruf unter einen Hut
zZu bringen.

- Das Problem von Zwei-Berufskarrieren-Paaren darf nicht
mit Rucksackvertrigen geldst werden, weil damit eine Ab-
hédngigkeit (und Minderwertigkeit) konstituiert wird.

- Der Arbeitgeber muss Krippenpldtze und soziale Unter-
stitzung anbieten.

- Die Personalsektion muss die Mitarbeitenden mit ihrem
familidr/persénlichen Umfeld in Betracht ziehen und eine
neue Politik entwickeln.

- Um eine neue Mentalitit zu férdern, sind Experimente
mit Quoten, neuen Regeln und Normen zu wagen.

dodis.ch/58844
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= Im Auswahlprozess sind genaue Begrindungen zu liefern,
wenn Frauen eliminiert werden.

- Das "lange Geddchtnis" muss durch bessere Dokumentation
und Analyse in der Personalpolitik etabliert werden. Ein
differenziertes Informationssystem, das den Personal-
durchfluss genau abbildet, zeigt Mdngel im System zuver-
lassig auf und bildet die Basis fir Korrekturen.

- Berufliche Laufbahnen und Verweildauern von Minnern und
Frauen in der DEH miissten (mindestens fiir die letzten 8-
10 Jahre) erhoben, verglichen und analysiert werden.

- Die beruflichen Barrieren zwischen Diplomaten und
Nichtdiplomaten in der DEH miissen fallen.

- Die Durchléssigkeit (berufliche Mobilitat in jeder
Richtung) innerhalb der DEH fiir Nichtakademiker muss
deutlich grésser werden. Die kaufménnische Grund-
ausbildung ist als Basis fiir verschiedene
Sachbearbeitungskarrieren zu sehen.

- Der Aufstieg aus dem Sekretariat in die Administra-
tionsfunktion ist positiv, zahlt sich finanziell aber
noch zu wenig aus.

—- Neue Laufbahnmuster und eine neue Nachwuchspolitik
kénnen das System fiir Frauen 6ffnen und ihnen den Zugang
zu Flihrungsaufgaben erschliessen.

- Die Personalsektion muss aktiv Laufbahnplanung betrei-
ben; ebenso ist den einzelnen Mitarbeitenden nahezulegen,
sich um ihre langerfristige berufliche Entwicklung zu
kimmern.

- Es gilt, jetzt Vorstellung fir die Besetzung der Lei-
tungsfunktionen in der DEH fiir die kommenden 20 Jahre zu
entwickeln und zeitig auch Rekrutierungen von aussen zu
tdtigen, um eine neue Zusammensetzung sicherzustellen.

- Die Einsetzung eines/einer Equal Opportunity Officer
ist zu priifen. Die Aufgabe kénnte auch kontinuierlich von
einer externen Person wahrgenommen werden.

- Im Leitbild der DEH sind evaluierbare Mechanismen zum
Chancenausgleich zwischen Minnern und Frauen festzulegen,
Deklarationen geniigen nicht!

Westafrika

- Die Arbeitskultur der Frauen ist anders als die der
Madnner und verbessert die M6glichkeiten zur Zieler-
reichung in der Entwicklungsarbeit. Es gilt, ihr tat-
sdchlich Raum zu geben und Frauen nicht an mdnnliche
Muster anzupassen.

= Informelle und formelle Frauengruppen in der DEH
nmissen mehr Einfluss auf Strukturen und Inhalte der
Feldarbeit nehmen.

- Die Kriterien zur Beurteilung von Mitarbeitenden sind
2u andern in den Dimensionen Fachqualifikation, Felder-
fahrung, 150%-Einsatz, Disponibilitét, Tugenden’ .

- Bei der Rekrutierung kénnen Quoten helfen, die Aufmerk-
samkeit auf weibliche Talente zu richten, die nicht den
herkémmlichen Mustern entsprechen.

- Es interessieren sich zu wenig Frauen fiir Jobs in der
DEH: junge Hochschulabsolventinnen, Studentinnen und Ma-
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turandinnen miissen aufmerksam und neugierig (gemacht)
werden.

= Naturwilchsige Krifte bringen auf absehbare Zeit keine
Frauen in die Direktion: zusatzliche Massnahmen mussen
den ’‘langen Marsch’ abkilirzen.

= Auch wenn die Organisation dadurch komplizierter wird,
sollte die Durchléssigkeit fiir Leute zwischen den hierar-
chischen Niveaus und Funktionen grésser werden.

- Teilzeitarbeit muss mit Karriere vereinbar sein. Vor-
aussetzung ist eine erhdéhte organisatorische Flexibi-
LIEEE.

- Teilzeitarbeit Sozusagen fir alle setzt andere Struk-
turen und Abliufe voraus: Zustandigkeiten und Verantwor-
tung tragen neu ganze Teams, nicht Einzelpersonen.

= Auch fir Teilzeitarbeitende missen die Sozialversiche-
rungen stimmen.

- Nétig sind Kinderkrippen, die eine echte qualitative
Alternative zur Kleinfamilienerziehung darstellen.

= Job-sharing ist fiir die Organisation ein Gewinn, weil
zwel Personen mehr Ideen und Energie einbringen als eine.

= Im Feld haben jlingere Frauen eher Akzeptanzprobleme als
dltere. Deshalb sollte die DEH fir akademische Sachbear-
beiterinnen Wiedereinstiegskarrieren erméglichen. Im Rah-
men des NADEL kénnte ein spezieller Re-entry-Kurs angebo-
ten werden.

- Einfachere und Routinearbeiten landen meist im Sekre-
tariat. Das Potential der dort Arbeitenden bleibt unaus-
geschépft. Die Aufgabenverteilung ist grundsdtzlich neu
2u strukturieren.

- Auch fir Sekretariatsangestellte muss es verschiedene
Berufslaufbahnen geben.

- Akademikerinnen sind durchaus nicht immer angenehmere
Kolleginnen fiir Sekretdrinnen als Akademiker; die Koope=-
ration zwischen Frauen verschiedenen Ranges bedarf sorg-
faltigerer Pflege.

Asien II

- Die Professionalisierungstendenz in der DEH steht in
gewissem Widerspruch zur Chancenférderung von Frauen,
weil sie von mdnnlichen Prinzipien ausgeht und den Frauen
hohe Anpassungsleistungen abfordert oder gar Keinen Zu-
gang offenlédsst. Die Professionalisierungspolitik ist
grundsatzlich unter diesem Gesichtspunkt zu revidieren.
- Die in der ganzen Direktion zu leistende Arbeit muss
als Summe gesehen und neu verteilt werden, um tradi-
tionelle Vorstellungen von Minner- und Frauenarbeit zZu
Uberwinden; diese Arbeit ist mit einer neuen Job-Bewer-
tung zu verkniipfen.

- Die Verwaltungsnormen sind grobmaschiger und flexibler
Zu gestalten, die Hierarchie zu verflachen, weil diese
Mechanismen dysfunktional sind, etwa beim unterschiedli-
chen Zugang zu Positionen (und Lohnen) von HTL-und Hoch-
schulabsolventen.

dodis.ch/58844
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- Die Regeln der Rotation zwischen Feld und Zentrale sind
Zu revidieren; es muss neue Karrierewege geben und auch
Leute mit anderem Erfahrungsschatz sollen beamtet werden.
- Es ist im bisherigen System Schwierig, viele Frauen im
Feldjobs zu plazieren. Aber es ist nétig, um weibliche
Karrieren in der Zentrale zu férdern. Voraussetzung ist,
dass andere Projekte realisiert werden, die Frauen gute
Einsatzméglichkeiten &ffnen. Kénnen die jetzt bei der DEH
tonangebenden Minner solche Projekte organisieren? Wollen
sie ihre Partner vor Ort Uberzeugen, dass Frauen in Pro-
jektverantwortung am richtigen Platz sind?

= Kinftig soll es auch Miittern méglich sein, im Feld, in
Koblis und in der Zentrale qualifiziert tatig zu sein.
Entsprechende Vorkehrungen und Unterstiitzungen gehéren
zur Verantwortung der DEH.

= Wenn in steigendem Mass Teilzeitarbeit geleistet wird,
missen die Biiros und Arbeitsplitze anders zugeteilt und
bewirtschaftet werden.

- Es sind Instrumente nétig, um den qualifizierten beruf-
lichen Einsatz des Lebenspartners von DEH-Mitarbeitenden
im Feld zu erméglichen. Etwa Job-Vermittlung am Einsatz-
ort oder neue Arten von Partnervertrédgen. Zumindest muss
einiges vorgekehrt werden, um nach der Riickkehr den Wie-
dereinstieg des begleitenden Partners zu erleichtern
(z.B. durch Weiterbildung, Vermittlung usw.)

=~ Der Bund sollte seinen Mitarbeitenden einen Schwanger-
schafts/Elternurlaub anbieten, der wahlweise vom Vater
oder der Mutter oder aufgeteilt bezogen werden kann.

- Die Sekretariatsarbeit darf nicht so uninteressant und
einfdltig (tippen und kopieren) bleiben; sie muss eigenes
Denken voraussetzen.

- Sekretariatsfrauen wollen aus beruflichen Sackgassen
heraus, mehr Verantwortung und anspruchsvollere Aufgaben
wahrnehmen. Und dies nicht bloss als Aufstockung der
Pflichten, sondern durch Unverteilung und nach Delegation
von traditionellen Aktivititen.

- Es sind im Ausbildungsangebot der Bundesverwaltung Wei-
terbildungskurse fiir KV-Absolventinnen und Absolventen
anzubieten, die - nach Addition aller Blécke - das Aequi-
valent einer HWV- Ausbildung darstellen.

= FUrs Sekretariat sind auch Wiedereinsteigerinnen zu
rekrutieren und in Kursen vorzubereiten.

— Wenn flr Akademikerjobs Generalisten zu suchen sind,
nmissten Frauen einen Bonus haben, weil sie zahlenmdssig
in den Ingenieurbereichen so diinn gesdt sind, also einen
Malus aufweisen.

- Die Rekrutierungsanstrengungen in Verwaltung und DEH
sind reserviert und phantasiearm und brauchen dringend
neue Impulse und Methoden.

- N6tig sind attraktive Nachwuchsprogramme, die speziell
auf Perspektiven, Bediirfnisse und Interessen von jungen
Frauen zugeschnitten sind.
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EDV - Informatik

= Der EDV-Bereich muss kommunikativer undg attraktiver
gestaltet sein, damit mehr weibliche Mitarbeitende sich
angezogen fiihlen.

- Kurse sind mindestens zur Halfte von Frauen zu geben -
das beweist zbgernden Interessentinnen und zweifelnden
Mannern, dass Technologie nicht nur von rationalen Ma-
chern (und ein paar Ausnahmefrauen) gemeistert wird.

werden.

- Die Ldhne miissen bei gleicher Leistung fiir Mann und
Frau gleich hoch sein. Auch ohne besondere weibliche
"Frechheit" miisste die Einstufung fair ausfallen. Die
Lohngerechtigkeit muss in der DEH serids analysiert wer-
den; Diskrepanzen sind ohne Einzelkampfe zu kKorrigieren.
= Anstrengungen zur Aenderung von Mentalitdten sind n&-
tig, um versteckte oder unbewusste Abwertungen des Weib-
lichen auszuriumen.

= In der Kaderausbildung ist der Umgang mit spezifischen
Problemen weiblicher Angestellter (z.B. alleinerziehende
Miatter) zu schulen.

- Die Wahlméglichkeit fiir Teilzeitarbeit ist fiir Ménner
und Frauen zu erhdéhen.

~ Jobsharing-Vertrige sind zu entwickeln - wobei der
Abldésungsrhythmus der Beteiligten auch ldngere Phasen
umfassen kann (Wochen).

= Es gilt, neue Ideen zu entwickeln, um auch Qualifizier-
ten (etwa im EDV-Bereich) den Wiedereinstieg zu ermégli-
chen.

- Die Bundesverwaltung muss das Zweitverdienersyndrom bei
Frauen abbauen und nie mehr Doppelverdienende diskri-
minieren.

= Noch immer gibt es viele Frauen, die einen guten Be-
rufsstart verpasst haben. Der Bund sollte Stipendien be-
reitstellen fiir Frauen, die Umsteigen wollen und zusitz-
liche Ausbildung absolvieren miissen.

- Es sollte auf allen méglichen Kanidlen darauf hingewirkt
werden, dass die Erziehung weniger geschlechtsspezifisch
funktioniert. Gangz besonders sind die Viter zu beein-
flussen, ihre Téchter als kinftige Teilnehmerinnen am
Arbeitsmarkt sehr ernst zu nehmen.

Kurse, Stipendien

- Jeder Mitarbeiter muss seine Kolleginnen gleichwertig
behandeln wie Kollegen und diese Umgangsformen erfordern
systematische Evaluation.

- Frauen (bes. der mittleren Generation) miissen gezielt
lernen, sich selbst ernster Zu nehmen und ihre Bediirf-
nisse anzumelden - sonst kénnen sie sich nicht wundern,
wenn die Minner sie patronisieren.

- Jeder/jede einzelne DEH Mitarbeiter/Mitarbeiterin muss
sich mit dem gesellschaftlichen Rollenwandel auseinan-

dodis.ch/58844
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dersetzen - im Beruf und privat. Aufgabe des Arbeitgebers
1st es, dazu Anreiz zu geben.

Versuche im Privatleben, die Arbeitsteilung zwischen den
Geschlechtern neu zu balancieren, verdienen die Férderung
des Arbeitgebers und sind die Basis fiir berufliche Chan-
cenférderung von Frauen. Der Austausch von Ideen und Ge-
fihlen, im ausserberuflichen Bereich geubt, soll auch in
der Arbeitswelt fruchtbar werden.

- Weibliche Misserfolge sind so normal wie mdnnliche -
sie dirfen nicht den Frauen schlechthin angelastet und
besonders lange im Erinnerungsschatz der DEH aktiviert
werden.

- Bei der Rekrutierung wird zuviel Gewicht auf formale
Qualifikationen gelegt. Besser wdre, die Anforderungen
vom Inhalt her zu definieren und geeigneten Personen
allepfalls zusatzliche fachliche Ausbildung anzubieten.

Zug gegeben wird. Dies wire im Interesse der Transparenz
nach innen wie nach aussen.

- Nicht bloss in eher marginalen Sektionen (wie Personal,
Stipendien etc.), auch in den operativen muss die Zahl
einflussreicher Frauen steigen.

= Frauen haben oft andere Zugange zu Problemstellungen
als Médnner, doch in der aktuellen Praxis sind diese Zu-
gange nicht gleichwertig. Hier muss Umdenken stattfinden.
Die DEH muss lernen, andere Arten von Kompetenz gleich-
wertig zu anerkennen.

= Am wichtigsten bei der Oeffnung der Organisation sind
Ueberzeugungsarbeit und das Lernen neuer Wahrnehmung
gegenuber dem andern Geschlecht. Auf jeder Hierarchie-
ebene ist dazu ein spezifischer Beitrag zu leisten. Das
Kader muss weniger auf Leistungsdifferenzierung denn auf
Gerechtigkeit achten.

In den Sektionen sind viel mehr informeller Austausch und
Feedback nétig, die Systemverantwortlichen miissen ihre
Entscheide in ein neues Koordinatensystem spannen.

- Einen wichtigen Beitrag zur Verdnderung von Mentaliti-
ten spielen die Massenmedien - sie missen viel bewusster
mit diesem Auftrag umgehen und das durch eigenes Tun (im=-
plizit), nicht nur durch Predigen.

= Frauen diirfen nie wieder als Konjunkturpuffer miss-
braucht werden; die Personalpolitik des Staates ist ent-
sprechend neu zu formulieren.

= Quoten sind ein Instrument, um die kritische Masse zu
erreichen und weibliche Einzelkdmpferinnen aus ihrer
Exponiertheit zu erl®ésen. Erst mehrere Frauen zusammen
kénnen zeigen, wie die speziellen weiblichen Qualit&dten
wirken.

- Im Personalbereich gibt es qualifizierte Frauen; die
DEH sollte die Nachfolge Jaggi exklusiv fiir weibliche
Kandidaten ausschreiben.

- Fir Befdérderungen sind neue Qualifikationsmassstdbe zu
entwickeln, weil die bislang praktizierten stark auf
mdnnliche Muster ausgerichtet sind. Formale Merkmale sol-
len an Gewicht verlieren, die Fédhigkeit zum offenen Aus-
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tausch und zur Bewdhrung in verschiedenen Situationen an
Bewertungsrelevanz zZunehmen.

= In einer pPyramidenférmigen Organisation sind die Kar-

tionsstruktgr in Trapezform, wo Verantwortung auf mehr
Leute verteilt wird, die Stufenunterschiede geringer sind
und“weplger Stufen unterschieden werden. Zum Beispiel:

zukunftsgerichtete Personalpolitik.

- Die neue Technologie ist gescheit einzusetzen und darf
keinesfalls die Sekretariatsfunktionen weiter aushéhlen
und abwerten.

= Jobrotation und Mobilitit der Sekretariatsleute ( Recyc-
lage) entscheidet, ob Kinftig Uberhaupt noch Bewerbe-
rinnen und Bewerber fiir diese Aufgaben rekrutiert werden
kénnen.

— Der Umstieg vom Sekretariat auf Sachbearbeitung muss
vielfdltig und auf verschiedenen Wegen néglich werden.

- Die Sekretariatsaufgaben missen untersucht und neu
strukturiert werden; zur Entlastung sollten alle moégli-

Chen Mittel erlaubt sein (z.B. Einsatz von Telefonbeant-
wortern).

= Das Merkblatt 7 zur Personalpolitik legt fixe Sekre-
tariatséffnungszeiten fest, die Sekretirinnen vom unfas-
senden Genuss der GLAZ-Freiheiten ausschliessen. Die
Sache ist neu zu iiberdenken und evtl. ein Pikettdienst
einzurichten.

- Stellen im Sekretariat sind klar und ehrlich auszu-
schreiben. Dactylo ist Dactylo und nicht Sekretdrin. Eti-
kettenschwindel lohnt sich nicht, weil er bloss raschen
Turnover bewirkt.

- Das Papier "Die Personalpolitik der DEH" ist mit kri-
tischem Frauenblick zu revidieren und insgesamt mit dem
Geist einer neuen Kultur zu fldllen. Jetzt ist es noch ein
Produkt der M&nnerwelt.

= Um wirklich Verédnderungen zu realisieren und sowohl bei
Personen wie in den Strukturen Neuem eine Chance zu ge-
ben, sind "Investitionen® (Ideen, Zzeit, Mittel) unerliass-
lich. Entsprechende Kredite sind bereitzustellen. Sie
lohnen sich mittelfristig.

Fachdienste

- In Landwirtschaftsprogrammen zum Beispiel sind die
Nutzniessenden grésstenteils Frauen. Weil es fiir Manner
schwierig ist, fiir und mit Frauen effektiv zu arbeiten,
sind unbedingt mehr DEH-Mitarbeiterinnen anzuwerben. In
Beratung, Animation und beim Policy-making im Haus ist
ihre Prédsenz und Wirkung zu verstdrken. Deshalb sind die
Auswahlkriterien und -werte zu revidieren: formal /pro-
fessionelle Anforderungen sind tiefer, kommunikativ/so-
ziale Fadhigkeiten héher einzustufen. Wesentliche Krite-
rien sind Empathie, Flexibilitat in komplexen Situatio-
nen und die Haltung, Dinge wachsen zu lassen (Prozess-
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auf Kosten von Zielorientierung). Um diese Grundorien-

tierungen zu "messen" sind neue Assessment-Methoden von-
néten.

- Die Entscheidungsmethoden in der DEH sind zu priifen.
Alles l&auft recht demokratisch, wenn keine Probleme an-
stehen. Unter Druck gerat alles ziemlich milit&risch und
dabei kommen weibliche Gesichtpunkte und Interventionen
unter die R&der.

= Das Management muss andern, Teamverantwortung ist zu
verstirken - auch wenn dies wadhrend einer Uebergangszeit
die Effizienz schwichen sollte.

- Eine critical mass of numbers ist auf allen Stufen un-
erldsslich, um den Frauen tatsdchlich Zugang zur Ziel-

schaffen, die bisher nicht zum Kontaktnetz gehérten.

= Auch in die Direktion gehdren Frauen. Praktisch kommen
in naher Zukunft bloss Seiteinsteigerinnen in Frage.

= Um Platz fir Frauen auf der Ebene Sektionsleitung zu
schaffen, sind vorzeitige Pensionierungen zu priifen.

- Zeigt sich beim Nachwuchs, dass Leute in Partnerschaf-
ten leben, sind beide in Programme aufzunehmen und zu
fordern. Das setzt neue Laufbahnplanungsmechanismen
voraus. Berufstdtige Partner sind - auch wenn nicht pri-
mdr in der Entwicklungsarbeit engagiert - ins Feld mitzu-
vermitteln. Es gilt, neue Unterstﬁtzungsdienstleistungen
zu entwickeln.

- Felderfahrung ist neu zu definieren. Es kann sich auch
um Auslanderfahrung z.B. bei der Weltbank, in der For-
schung oder Organisationen wie Habitat in Nairobi han-
deln.

- Die Flexibilit&dt beim Arbeitseinsatz ist zu erhdéhen:
Teilzeitarbeit, Job-Sharing und teilweise Heimarbeit (20-
30% des Pensums) erweitern den Zugang bisher ausgeschlos-
sener Arbeitskrdfte zur DEH und dirften die Kreativitat
des Personals insgesamt erhéhen.

Ostafrika

- Die Orientierung der ganzen DEH-AKtivitadt ist zu liber-
prifen: Zu oft gehen Projekte davon aus, dass es in Ent-
wicklungsldndern an Wissen mangle. Deshalb werden techni-
sche Ldsungen angeboten. Addquater wire: Mehr Reichtum

zur Verfligung stellen, damit vorhandenes Wissen sich bes-
Ser umsetzen ldsst. Fir die DEH heisst das: mehr Humani-
sierung, weniger Professionalisierung. tnd das steigert
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sofort die Nachfrage nach Mitarbeiterinnen, weil sie in
diesem Qualifikationsspektrum tendenziell stark sind.

- Die Direktion muss die Orientierung der Entwicklungsar-
beit neu bestimmen mit dem Ziel, der Prozessgestaltung
gegeniiber dem Einholen im voraus fixierter Resultate den
Vorrang zu geben. Und dies nicht bloss auf dem Papier,
sondern praktisch.

- Frauen im Feld kénnen in bestimmten Kulturen mit Akzep-
tanzdefiziten konfrontiert sein; wenn sie i{iber Macht und
Mittel verfigen, relativiert sich das Problem. Anderseits
haben in islamischen Gesellschaften nur sie Zugang zum
weiblichen Bevélkerungsteil. Annahmen iiber Nichtakzeptanz
von Frauen in Projektleitungs- und Koordinationsfunktio-
nen sind in jedem Fall vorurteilslos zu priifen.

- Enge partnerschaftliche Kooperation zwischen Mann und
Frau (z.B. auf gemeinsamen Reisen) ist gezielt zu foér-
dern, denn sie erweitert (vor allem auf der mdnnlichen
Seite) den Horizont punkto Problemwahrnehmung und -18-
sungen.

- In einem ersten Schritt sind Funktionen in der DEH zu
bezeichnen, fiir die gezielt Frauen zu suchen sind (z.B.
Vizedirektion flir Allg. Angelegenheiten, Ausbildung, Per-
sonal) - entsprechend ist zu rekrutieren.

- Die Laufbahnvoraussetzungen fiir Sektionschefs sind neu
zu definieren, damit diese Positionen fiir Frauen eher
erreichbar werden (nicht als Abfolge bestimmter Arbeits-
einsédtze, sondern als Biindel von Fidhigkeiten, die anders
und auch bei nicht hundertfiinfzigprozentigem Berufsein-
satz entwickelt werden kénnen).

- Sektionsleitungen kénnen auch im Job-sharing oder teil-
zeitlich ausgeiibt werden. Mit andern Worten: Es gilt Ab-
schied zu nehmen von der Fiktion grenzenloser Disponibi-
litat.

- Von keinem Mitarbeitenden darf 150prozentiger Einsatz
erwartet oder akzeptiert werden. Dadurch kénnen auch Per-
sonen fir alle Funktionen kandidieren, die neben den be-
ruflichen auch andere Pflichten wahrnehmen.

- Auch Kaderfunktionen kénnen mit reduziertem Arbeitspen-
sum erfillt werden. Allenfalls sind, um die notwendigen
Kontakte zu sichern, Einheiten aufzusplitten.

- Tatsdchlich unverzichtbare Prédsenzzeiten sind unvorein-
genommen neu zu definieren, Winschbares ist von Notwen-
digem zu trennen und legitimierbare Freirdume sind unbe-
dingt zu nutzen.

- Die DEH als Arbeitgeberin muss ein innovatives Profil
entwickeln und nach aussen entsprechend auftreten.

- Ins SeKkretariat gehdren mehr Manner! Sekretariatsstel-
len sollen auch als Teilzeitarbeit ausgeschrieben werden.
- Um zu vermeiden, dass Berufsfrauen aussteigen, muss der
Arbeitgeber Kinderhiitedienste und Krippenpldtze anbieten.
Auch Vater dirfen selbstverstdndlich ihren Nachwuchs in
diesen Institutionen betreuen lassen.

Evaluation

- Das Funktionieren innerhalb der DEH wdre zu andern: '
Netzwerke, Kommunikation, Dezentralisierung, Bezogenheit,

dodis.ch/58844


http://dodis.ch/58844

dodis.ch/58844

12

Selbstverantwortung, Offenheit miissen Hierarchie und
birokratisierte Abl&ufe abl&ésen. Das neue Leitbild ist

in diesem Licht kritisch zu iiberpriifen und mit mehr inno-
vativem Drive zu versehen.

- Intensivierung der Wertediskussion, Betonung prozess-
orientierter Planung, kritische Relativierung des Ein-
satzes von Managementinstrumenten und ZOPP-Methoden. Wir-
kung ist wichtiger als Zielorientierung.

- Die Leistungsanspriiche z.B. an Kobiis sind zu &ndern.
Nicht per Dekret, sondern induktiv, etwa durch Schaffung
von Pilotprojekten und neuen Modellen (konzipiert von
Frauen), in denen andere Massstdbe gelten und die sorg-
fédltig evaluiert werden.

- Die Chancenfdrderung von Frauen setzt eine Aenderung
von Mentalitdten voraus, was bloss in einem Prozess be-
wusster Auseinandersetzung mdglich ist. N&étig sind neue
Erfahrungen mit Frauen, die ihre Weiblichkeit betont
einbringen. Gesucht sind also Fraufrauen, die sich der
médnnlichen Kultur nicht ohne weiteres anpassen. Der Dia-
log Mann/Frau muss aufgabenbezogen intensiviert werden,
die Arbeit in Paaren muss ein strukturelles Element
werden.

- Ziel ist es, in jede Gruppe Frauen zu integrieren. In
(professioneller) Teamentwicklung sind allfédllige Aengste
oder Schwierigkeiten zu bearbeiten.

= Um in der Organisation die Mechanismen der (weitgehend
mé@nnlichen) Selbstreproduktion zu relativieren, miissen
Seiteinstiege in Karrieren gedffnet werden.

- Als reine Mannersektion méchte die "Evaluation" sich
der Supervision durch eine Frau stellen.

- Das Rotationsprinzip ist zu erweitern. Bislang funk-
tionierte es bloss horizontal, neu muss es auch vertikal
(oben-unten) praktiziert werden. Das gelingt besser in
Netzwerkstrukturen als in starren Hierarchien.

- Die Prédsenz von Frauen ist auch ein Mengenproblem. Um
die Bewertungskriterien fiir Ziele, Prozesse und Menschen
zu andern, ist eine kritische Masse Voraussetzung. Um
neue Prédsenzziele zu erreichen, sind die Kriterienkata-
loge bei Rekrutierungen zu erweitern und neu zu gewich-
ten.

- Die Rekrutierungsanstrengungen sind phantasievoll neu
zu gestalten und es ist fir die Suche mehr Zeit einzu-
rdumen.

- Auch potentielle Wiedereinsteigerinnen sind systema-
tisch anzusprechen.

- Wieso nicht gezielt eine weibliche Nachfolgerin fiir den
amtierenden Direktor suchen?

- Der Wert der Vollzeitarbeit ist im Rahmen der Personal-
politik zu relativieren.

- Die Bundesverwaltung muss Krippenpldtze und Hiitedienste
zur Verfilgung stellen.

Personalrekrutierung und -betreuung
- Frauen trauen sich im allgemeinen weniger zu als

gleichqualifizierte Mdnner, sie "verkaufen" sich schlech-
ter, setzen wenig auf Aufstieg und "Karriere". Sie miiss-
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ten ermuntert, bestdrkt und systematisch weitergebildet
werden.

- Es wird in der DEH zuviel Aktivismus entfaltet. Notig
ist grundidtzliches Nachdenken Uber wichtige Arbeit, iiber
Prioritdten und die Art, wie Arbeiten erledigt werden.
Diese Fragen miissten von Frauen und Mdnnern separat dis-
kutiert, die Resultate erst spater verglichen werden.
Dadurch kdmen Vorziige und Nachteile weiblichen Denkens
klarer zum Vorschein.

- Die Computerisierung hat die Arbeit im Sekretariat ent-
wertet, die Kommunikation wurde dinner. Um die Arbeits-
plétze wieder interessanter zu machen, sind Funktionen,
Arbeitsabldufe und -teilung neu zu bestimmen.

- Die neuen Sektionsadministratorenposten miissen mit bes-
ser qualifizierten Personen besetzt sein als bisher.

= Generell, also auch in Kaderpositionen, muss Teilzeit-
arbeit fiir Minner und Frauen méglich sein.

- Die beruflichen Aufgaben sind so zu strukturieren, dass
auch Mitter (nicht bloss Singles und verheiratete Méanner
mit Hausfrau) sie erfiillen kd&nnen.

- Der Bund als Arbeitgeber muss Schwangere und Miitter
besser versichern und grossziligiger beurlauben, also deut-
lich lber das gesetzliche Obligatorium hinausgehen.

- Das Personalamt muss Kindergédrten, Horte und Tagesschu-
len fiir den Nachwuchs seiner Angestellten einrichten.

- Die DEH braucht mehr Bewerbungen von Frauen, um mehr zu
rekrutieren. Das gelingt nur, wenn die praktizierten
Normen, Laufbahnen und Aufgabenzuweisungen revidiert
werden. Die Job-descriptions und Inserate miissen sich
nicht bloss von der &dusseren Form her, sondern auch in
ihrem Gehalt an Frauen wenden.

= Erwinscht ist eine "aktive" Personalpolitik, was Lauf-
bahngesprdche und -planung voraussetzt. Die Pflege des
vorhandenen Personals ist ebenso wichtig wie die Revision
von Rekrutierungsmethoden.

- Nachwuchsprogramme miissen auf die Bediirfnisse und Le-
benslagen junger Frauen ausgerichtet sein und den An-
sprichen junger Paare Rechnung tragen.

Ausbildung, Léhne, Auftrige

- Arbeitsdruck verhindert sorgfaltiges Informieren, Ent-
scheiden und Planen. Wiirde zuerst (kommunikativ) eine
bessere Basis gelegt, wdren Druck und Ueberlastung klei-
ner. Zuhdéren und Unterstiitzen muss wichtiger werden als
Anweisungen geben.

- Postulate fir die Reorganisation der Gruppe: Im Sekre-
tariat miissen die Frauen (wenn sie wollen und das Enga-
gement vorhanden ist) mehr Verantwortung lUbernehmen kén-
nen, mitdenken diirfen und selbst entscheiden, wie sie
gewisse Dinge anpacken. Routineauftridge sollten sie selb-
stédndig erledigen diirfen. Abmachungen miissen konsequent
eingehalten und nicht sténdig iber den Haufen geworfen
werden. Die Arbeitsabliufe sind im Zusammenhang mit der
PC-Einfihrung neu zu regeln mit dem Ziel, die Aufgaben
anzureichern und aufzuwerten.
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- FUr die ganze DEH kénnte das Vertragswesen neu struk-
turiert werden: Riifenacht kénnte direkt mit den Sekreta-
riaten kooperieren und dadurch die Sachbearbeiter ent-
lasten. Auch die Budgetkontrolle kénnte den Sekretariaten
Uberantwortet werden.

- Machtspiele werden (gemdss mannlichenm Muster) h&dufig in
Sachfragen versteckt. Um Macht und Einfluss soll offen
gekdmpft werden.

- NOotig ist ein institutionalisiertes Forum, wo Mitarbei-
tende ihre Anliegen zum Arbeitsprozess formulieren kénnen
und verbindliche Konsequenzen gezogen werden. Ein jdhrli-
ches Mitarbeitergesprich genuigt nicht, ebensowenig bila-
terale Vereinbarungen mit dem Chef.

— Am dienstéglichen Frauenstammtisch nmissen Problemfelder
diskutiert und Resultate erreicht werden.

- Die Informationen iiber Vortrage, Kurse, Veranstaltungen
missen so gestreut werden, dass sie die Frauen tatsédch-
lich erreichen.

- Die Solidarit&dt zwischen Frauen ist generell zu férdern
und zu schulen, sodass zum Beispiel eine "Aufsteigerin"
zusatzliche Kolleginnen- Unterstiitzung erhéilt.

- Manner, die Frauen zu erniedrigenden Dienstleistungen
forcieren, sollten zur Verhaltensdnderung ermuntert oder
notfalls gezwungen werden. (Beispiel: Kurier) M&nnliche
Mitarbeiter, die verdchtlich mit Mitarbeiterinnen umge-
hen, missen gleich behandelt werden wie Leute, die nicht
genigend leisten: Es gibt Druck und konkrete Ziele, sonst
wackelt die Anstellung.

- Freiwerdende Kaderstellen (Schlisselpositionen) sollten
bewusst mit Frauen besetzt werden; traditionelle Seil-
schaften zur Lickenfiillung sind auszuschalten. Konkret
werden genannt: Nachfolge Scheidegger, Nachfolge Jaggi,
Nachfolge Wilhelm.

- Die Formulierung von Ausschreibungen und die Bestimmung
der Medien, in welchen ein Inserat erscheint, miissen
frauenfreundlicher werden.

- Frauen in Chefpositionen funktionieren als Rollenmo-
delle fir alle weiblichen Mitarbeitenden und stirken das
Selbstvertrauen. Deshalb ist ihre Zahl an der Spitze von
Abteilungen und Sektionen zu mehren.

- Chancen dirfen nicht rickgdngig gemacht werden: Arri-
vierte Frauen, die eine Funktion quittieren, sind grund-
sdtzlich nicht durch Manner zu ersetzen.

- Die Organisation darf "unbequeme" Frauen, die sich
stark fir weibliche Anliegen engagieren, nicht "absdgen".
- Anspruchsvolle Arbeit soll nicht bloss Vollzeitbeschif-
tigten zugewiesen werden. Unabhédngig vom zeitlichen Enga-
gement ist die "L&liarbeit" auf alle zu verteilen.

~ Quoten sind niitzlich und zeigen symbolische Wirkung,
dirfen aber nicht das Leistungsprinzip untergraben.

- Der Arbeitgeber muss Kinderhorte, Krippen und Tages-
schulpldtze zur Verfiigung stellen - und das zu (auch fur
Nichtakademiker) zahlbaren Preisen.

- 2Zu "sozialen" Veranstaltungen an Freitagen sollten auch
die Kinder der Mitarbeitenden willkommen sein.
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- Die Steuergesetze sind insofern zu revidieren, als die
Einkommen von Paaren gesplittet veranlagt werden und die
Ausgaben fiir Kinderbetreuung abzugsberechtigt sind.

- Die Frauen miissen ein Sprachrohr etablieren, um ihre
speziellen Ausbildungsbediirfnisse (punkto Approach und
Prozessen) zu artikulieren.

- Die Zahl der Kursleiterinnen ist entschieden zu erhéhen
um zu zeigen, dass auch Frauen etwas zu sagen haben.

- Die Ausbildungsinhalte sind auf allfdllige Einseitig-
keit punkto mannlicher Kultur zu Uberpriifen (z.B. Verhan-
deln, Kommunikation). Alle Kurse missen auf Geschlechts-
unterschiede im fraglichen Bereich sensibilisieren. In
Flihrungsseminaren ist explizit auch die Entwicklung weib-
licher Stile zu férdern.

=~ Der zusé&tzlichen Qualifizierung von Sekretariatsfrauen
(mit der Méglichkeit zum beruflichem Umstieg) ist beson-
dere Sorgfalt zu widmen. Eine konkrete Méglichkeit wire:

EDV-Unterstiitzung in den Sektionen (Instruktion, Bera-
tung).

Revision und Buchhaltung

= Frauen missen aktiv Verantwortung fiir ihre Selbstent-
wicklung wahrnehmen und sich engagiert weiterbilden.

- Frauen sollten ihre Stategie &dndern und nicht zuviel im
voraus fordern: Zuerst durch die Institutionen marschie-
ren und dann von "oben" neue Entscheide durchsetzen.

- Die Haltung gegeniiber Innovationen ist umzukrempeln:
Man sollte nicht immer zuerst die negativen Folgen, son-
dern die Chancen sehen. Mehr Risikofreude ist unerléass-
lich.

= Vordringlich ist Mannerférderung: Sie miissen ihre
Mentalit&dt sukzessiv #dndern und toleranter werden. Ein
gutes Mittel ist, konsequent Feedback zu geben.

- Um gerechtere Verhdltnisse zu schaffen, miissten alle
"Selbstverstdndlichkeiten" zwischen den Geschlechtern
offen und neu ausgehandelt werden.

— Der Beamtenstatus ist zu liberdenken; neue Formen missen
die Flexibilit&t erhdéhen.

- Die Rekrutierungsmethoden sind zu erneuern, um Selbst-
reproduktionsmechanismen auszuschalten. Das Personalwesen
muss aus weiblicher Perspektive reorganisiert werden.

- Die Mdglichkeiten zu Job-sharing und Teilzeitarbeit
sind zu erhéhen.

- Die Organisationsstrukturen sind umzubauen und die
Funktionen besser zu umschreiben, damit auch Kaderstellen
teilzeitlich erledigt werden kénnen.

- Die Belohnungssysteme sind zu revidieren; z.B. sollen
Personen im Kader, die sozial/kommunikative Fdhigkeiten
betonen, besser wegkommen als bloss verninftige Macher.

- Die neu etablierten Qualifikationsgespriche diirfen kei-
ne unreflektiert mdnnlichen Kriterien perpetuieren und
sollen einen speziellen Wert auf persénliche Foérderung
legen.

- ger Einfihrungskurs in die DEH ist neu zu konzipieren,
zeitlich auszudehnen und auch fiir Sekret&drinnen zu
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éffnen.

- Die Chancenférderung fiir Frauen darf nicht jetzt eine
einmalige Aktion bleiben. Es ist ein Prozess in die Wege
2u leiten, dessen Resultate in 2,3,4 Jahren prazis zu
evaluieren sind.

Multilaterale Angelegenheiten

= Um den pridgenden Einfluss des Mannlichen in der DEH
herauszuschélen, ist folgendes Szenario zu entwickeln:
Eine DEH, von Frauen gegrindet, aufgebaut und gelenkt.

Wo l&gen dann die Aktivitétsschwerpunkte, wie wirde die
Direktion funktionieren, welche Philosophie wire gultig,
welche Projekte wiirden realisiert, wie wiare die Arbeit
orientiert?

Un unbewussten Mechanismen nicht in die Falle zu laufen,
sind aus weiblicher Sicht folgende Fragen zu beantworten:
Welche Art von Arbeit will/soll die DEH leisten? Was
braucht sie dazu? Welche Art Jobs sind dafiir einzurich-
ten?

- Die DEH thematisiert die Prdsenz und Rolle von Frauen
bei Partnern im Feld, muss kiinftig aber auch konsequent
ihre Postulate auf die eigenen internen Verh&dltnisse
Ubertragen.

= Es sind bloss noch Leute zu rekrutieren, die zu part-
nerschaftlichem Zusammenwirken féhig sind. Zweierlei Dia-
log/ Kooperation sind wichtig: zwischen Geschlechtern und
mit Menschen in andern Kulturen. "Erfolg" ist neu zu de-
finieren und darf nicht blosses Machen fokussieren.

- Die Rekrutierungsmechanismen sind grundséatzlich zu
Uberdenken, auch fiir die Direktion. Zu suchen sind auch
Leute, die nicht bereits im Netzwerk der Entwicklungsar-
beit integriert sind. Die Rekrutierungsmethoden miissen
aktiver und unkonventioneller werden.

= Auch Mannern in Kaderpositionen muss verboten werden,
mehr als 60 Stunden wdéchentlich zu arbeiten.

= Frauen in Chefpositionen brauchen, um den Legitima-
tionsdruck zu bewdltigen, besondere Unterstiitzung von
oben und von unten. Dieser Support ist sicherzustellen.
Als Einzelerscheinungen stehen sie unter zu hohem Erwar-
tungsdruck, deshalb ist die Mehrung ihrer Zahl notwendig.
In den Programmen/Projekten miissen mindestens 25% Frauen
angestellt sein, damit das Talentreservoir reichhaltiger
wird.

- Kandidatinnen fiir Kaderpositionen sollen speziell vor-
bereitet und geschult werden.

- Teams, die von Frauen geleitet werden, brauchen beson-
dere Schulung/Supervision. Denn viele Médnner miissen den
Umgang mit Chefinnen erst lernen.

- Die Partner von DEH-Mitarbeiterinnen und -mitarbeitern
brauchen Unterstitzung, um bei geografischen Verlegungen
weiterhin eine selbstédndige berufliche Rolle spielen zu
kénnen. Allermindestens muss die Schweiz sich um Arbeits-
bewilligungen klimmern. (Valable Modelle anderer Organisa-
tionen und internationaler Konzerne sind zu kopieren.)

- Nach der Riickkehr aus dem Feld muss die DEH dem mitrei-
senden Partner / der Partnerin gewisse minimale Dienste


http://dodis.ch/58844

17

(Information, Ratschléage) zum peruflichen Wiedereinstieg
anbieten.

- Die DEH braucht ein Politik zum Umgang mit Mutter-
schaftsurlauben. Diese lidngeren Absenzen dirfen nicht
einfach den Kollegen Mehrarbeit bescheren, sonst wehren
die sich verstandlicherweise gegen Neueinstellungen von
Frauen im gebdrfdhigen Alter.

- Krippe, Hort und Kinderhiitedienst gehéren zum Angebot
eines modernen Arbeitgebers.

- Die Vorbereitungskurse und die Weekends de réflexion
sind genauer unter die Lupe zu nehmen. Wie "madnnlich"
prdsentiert sich die DEH beziiglich Inhalten und Methoden?
- Die NADEL-Ausbildung ist auf ihre Gestaltungsmerkmale
aufgrund ménnlicher Kultur hin zu analysieren. Bietet sie
eine Lernumgebung fiir Frauen? Wie prasentiert sie sich
gegeniiber Interessentinnen? Ist sie attraktiv fir Frauen?
Gibt es geniigend weibliche Lehrende?

Lateinamerika

- Zentrale Ziele sind die Sensibilisierung der M&nner und
eine mentale Oeffnung und das geschieht am effektivsten
durch Feedback und Hinweise auf konkretes Verhalten.
Druck dagegen weckt Gegendruck.

- Die Ausrichtung der Projekte ist zu verdndern, um dem
Weiblichen vom Inhaltlichen her mehr Raum 2zu sichern.
Wird erst einmal mehr an der Entfaltung von Ressources
humaines gearbeitet, ist der Einsatz von Frauen und spe-
zifisch weiblicher Stédrken eine Systemnotwendigkeit.

- Wesentliche Fortschritte geschehen, wenn in Kobiis und
Projekten mehr Frauen peschaftigt sind: Hier sind die
Scharnierstellen.

- Alle Funktionsbeschriebe und Ausschreibungen sind for-
mal wie inhaltlich auf Manner und Frauen auszurichten.

- Das qualifizierte Potentential von Wiedereinsteigerin-
nen mit Drittwelterfahrungen ist gezielt zu mobilisieren
Diesen Personen (auch Mannern in dhnlicher Situation)
sind besondere Chancen zur Einarbeitung anzubieten.

- Auch die Sektionsleitung sollte mit reduziertem Ar-
beitspensum leistbar sein; Abteilungsleiterjobs konnen
auch im Job-sharing erfillt werden.

- Die Sekretariatsaufgaben sind grundsdtzlich neu zu de-
finieren und so zu gestalten, dass das Potential kauf-
mannisch geschulter Personen tatsidchlich zum Zug kommt.
Der Einsatz der EDV ist im Sinne des Job-enrichment zu
nutzen.

- Auch im Feld muss es interessante aufgaben fir Sekre-
tariatspersonal geben. Sie sind zu definieren! Dadurch
5ffnen sich Rotationsméglichkeiten fir diese Personal-
gruppe.

~ Die "Miannerquote" im Sekretariat ist systematisch zu
erhoéhen.

- Bewdhrte Frauen ohne Hochschulausbildung sollten Aus-
bildungsméglichkeiten im Hinblick auf anspruchsvollere
Arbeit erhalten. Berufsbegleitende Qualifizierungsblocke
miissten den Einstieg in Projektarbeit ermdglichen.
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Forschung und Politik

- Was in den Koépfen, im Verhalten fixiert ist, muss sich
zuerst andern. Strukturelle Massnahmen allein bringen
noch keinen grundlegenden Wandel.

- Ein sinnvolles Ziel fiirs Jahr 2000: 40% des "Gegenge-
schlechts" (heute in der Minderheit) muss auf Jeder
Hierarchieebene vertreten sein. Also: 40% Manner in den
Sekretariaten, 40% Frauen in der Direktion. Damit nicht
talentierte Frauen verheizt werden, ist "unten" anzu-
fangen, beim konsequenten Rekrutieren von Médnnern firs
Sekretariat. Und mit dem Einsatz von Sektionschefinnen.
Wieso nicht ein Turnus bei der Sektionsleitung?

- Ein Massnahmenpaket muss berufstdtige Mitter unter-
stiitzen und es ihnen erméglichen, Beruf und Familie zu
vereinbaren (Elternschaftsurlaube, Krippen, Horte,
Kindergidrten, Hitevermittlung usw.)

- Leute im Feld miissen als Partner(innen) und Eltern be-
trachtet und behandelt werden - ihre Angehérigen sollen
als eigenstdndige Personen unterstiitzt werden, etwa bei
der Verfolgung beruflicher Interessen. Ehefrauen sollen
nicht als billige Arbeitskrédfte (im Rucksack)missbraucht
werden.

- Beim Entscheid fiir Rotationen darf die familidre Si-
tuation keine diskriminierende Wirkung haben- etwa gegen
Unverheiratete, die angeblich psychisch weniger stabil
sind.

- Die Kriterien fiir Job-descriptions und Stellenaus-
schreibungen sind neu zu formulieren. Maskuline Eigen-
schaften diirfen nicht tberwiegen.

- Wenn im Auswahlverfahren Frauen den kiirzern ziehen,
sind genaue Begriindungen vorzulegen.

- Empathie ist wesentlicher Erfolgsfaktor in der Ent-
wicklungsarbeit - die DEH muss Verfahren und Instrumente
entwickeln, um sie bei Kandidaten und Kandidatinnen zu-
verldssig zu erfassen.

- Alterslimiten (bei Stipendien, Stages, in Nachwuchs-
programmen) sind viel flexibler als bisher zu handhaben,
um den weiblichen Lebensmustern Rechnung zu tragen und
auch Wiedereinsteigerinnen Chancen zu geben.

- In den nichsten Jahren sind alle wichtigen Positionen,
die sich &ffnen, mit Frauen zu besetzen.

- Die Erwartung an Kaderleute, stédndig Ueberzeit zu lei-
sten, ist zu revidieren. Sonst kénnen Frauen (ohne Haus-
mann) mit Mdnnern (mit Hausfrau) kaum echt konkurrieren.
- Auch Kaderpositionen sind mit reduziertem Arbeitspensum
vereinbar.

- Damit die Rekrutierungsverfahren unter besseren Voraus-
setzungen vonstatten gehen, muss die Personalabteilung
einer Gruppe von Frauen ilberantwortet werden. Wahrend
einer Uebergangszeit muss an Jjedem Bewerbungsgespréch
mindestens eine (bewusste) Frau teilnehmen. Analog dazu
muss eine Frau bei allen Personalentscheiden in der Di-
rektion zugegen sein, welche Uber genaue Informationen
zum vorhergegangenen Verfahren verfugt.
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- Es braucht eine Unterstiitzungspolitik filir neu eingetre-
tene und frisch befdrderte Frauen - und ein Stitznetz fir
Frauen mit tempordr bloss mittelprdchtigem Berufserfolg.
- Die Karrieremuster sind neu zu "stricken" und nicht auf
"Aufstieg" zu konzentrieren. Es sollten auch "Riickschrit-
te" zur Normalitdt gehéren, Sektionschefs kénnen wieder
als Sachbearbeiter wirken, Leitungsfunktionen werden im
Turnus wahrgenommen, was auch gewisse Lohneinbussen zur
Folge haben kann.

- Die Lohnskala in der Bundesverwaltung ist zu revidie-
ren. Die Unterschiede zwischen Kaderaufgaben und andern,
besonders aber zwischen Akademikern und Leuten mit anderm
Bildungshintergrund sind zu verkleinern, um die Flexibi-
litdt zu erhdhen.

- Unbezahlte Urlaube sind Mdnnern und Frauen in gleichem
Mass und grossziligig zu gestatten.

- Die Sekretariate sind aufzuwerten als zentrale Schalt-
stellen, Informationsbdrsen und Koordinationsorte. Sie
sollen Gestaltungsaufgaben erhalten und nicht bloss Ent-
scheide anderer ausfiihren. Sachbearbeiter(innen) miissen
Zeit und Geschick in die Ausbildung des Sekretariatsper-
sonals investieren.

- Die Sachbearbeitenden miissen (am PC) gewisse admini-
strative Arbeiten selbst ausfiihren; die Arbeitsabldufe in
den Sektionen sind generell neu zu konzipieren.

- Die Sektionen sind zu verpflichten, im Sekretariat mo-
tivierende Arbeitspldtze zu gestalten und die Isolation
der Sekretdrinnen zu lUberwinden.

- Sekretariatsfrauen brauchen viel Feedback und Integra-
tion und wollen nicht wie Inventarstiicke behandelt sein.
- Eine externe Evaluatorin sollte das Funktionieren zwi-
schen Sachbearbeitung und Sekretariat beobachten, Veran-
derungsprozesse anstossen und begleiten.

- Job-enrichment im Sekretariat kénnte z.B.heissen: Kre-
ditkontrolle iibernehmen oder die Betreuung parlamenta-
rischer Geschidfte. Selbstverstdndlich nach entsprechender
Ausbildung.

- Auch Feministinnen miissen Sekretdrinnen hundertprozen-
tig ernstnehmen.

- Die Frauen sollten sich viel stédrker in Gewerkschaften
und Berufsverbdnden engagieren.

- So simple Dinge wie ein grosser Kiihlschrank im Haus, in
dem Einkdufe bis Arbeitsschluss gelagert werden koénnten,
wirden den doppelt und dreifach Belasteten das Leben
merklich erleichtern.

Soziale Entwicklung und Direktionssekretariat

- An oberster Stelle steht die Entwicklung eines veran-
derten Bewusstseins. Noch ist bei den meisten Mannern
Frauenfreundlichkeit bloss oberfldchlich angelernt und im
Widerspruch zum spontanen Verhalten.

- Die DEH muss lernen, dass auch Frauen nicht perfekt
sind und weibliche Fehler oder Misserfolge (wie mdnnli-
che) nach angemessener Verdauungszeit ad acta legen. Er-
wartungen an und Erfolgsdruck auf Frauen in visiblen Po-
sitionen miissen verniinftige Proportionen annehmen. Be-
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rufstdtige Miatter erfiillen neben ihrem Job noch andere
gesellschaftlich wichtige Aufgaben und das hat der Ar-
beitgeber in Rechnung zu stellen.

- Frauen brauchen Riickhalt, um Mut zu Risiken zu prak-
tizieren.

- Die "Soziale Entwicklung" hat Mihe, gehért zu werden.
Sie will herausfinden, ob diese Minderbewertung auf die
Sache oder die Tatsache, dass Frauen die Sektion verkdr-
pern (oder beides), zuriickzufiihren ist.

- Wenn Frauen Ideen entwickeln, geniigen auch die besten
Argumente zur Legitimation meist nicht aus - deshalb sol-
len Frauenvorschldge stets von mehreren Personen mitge-
tragen werden.

- Es gilt, Vorurteile gegeniiber Geschlecht und Lebens-
formen abzubauen. Etwa, dass verheiratete Médnner psycho-
sozial stabiler seien als andere Mitarbeitende. Oder die
Gleichsetzung von "nicht servile Frau" = unkooperativ.

- Die DEH muss im Umgang mit dem Weiblichen ein Modell
sein fir die Lander, mit denen sie kooperiert. Sie hat
ihre kompetenten Frauen also zu zeigen und sich nicht auf
Traditionen und vordergriindige Akzeptanz in den Partner-
ldndern zu berufen.

- Frauen mit ihren Anspriichen an die Arbeitswelt missen
schon deshalb unentwegt fordernd am Ball bleiben, weil
sie den zwischenmenschlichen Belangen die nétige Beach-
tung schenken, die Lebensqualitédt heben und fur eine ge-
siindere Balance zwischen Beruf und Privatleben einstehen.
— In Hierarchien verlieren Frauen immer, deshalb ist eine
neue Organisationsstruktur in der DEH unerlédsslich. Die
Ordnung muss mdglichst weitgehend horizontal gegliedert
sein.

- Um geniigend Frauenkandidaturen zu provozieren, mussen
neue Kanile zu neuen Gruppen potentieller Mitarbeiterin-
nen gegraben werden.

- Um hdhere Zahlen von Mitarbeiterinnen zu erreichen, ist
mit erwiinschten spezifischen Qualitdten weiblicher Ar-
peitkriafte zu argumentieren. Es sind die Auswahlkrite-
rien zu revidieren. Quoten als Zielvorgaben sind dann am
Platz, wenn einzelne Sektionen ilber Jahre keine Kollegin-
nen rekrutieren.

- Die Stellenbeschreibungen sind neu strikt funktionell
zu fassen: Festzuhalten sind einerseits die zu lésenden
Aufgaben und anderseits die erforderlichen persénlichen
Qualitdten. Zu beurteilen ist die Leistung und nicht das
Auftreten oder bestimmte Erfahrungen. Wenn Frauen anders
arbeiten als Manner, darf das nicht zu schlechteren Be-
urteilungen fiihren, wenn die Resultate gleichwertig sind.
Familienfrauen verfiigen iiber Managementerfahrung im Haus-
halt - diese ist bei der Erfassung von Qualifikationen
genauso zu validieren wie gewisse Arten von Felderfah-
rung.

- Teilzeitarbeitenden soll keinesfalls geringere Identi-
fikation mit dem Beruf unterstellt werden; Halbtagsange-
stellten darf aber nicht unreflektiert ein Ubergrosses
Pensum aufgeblirdet werden.

- Mit Job-sharing muss in méglichst verschiedenen Posi-
tionen Erfahrung gesammelt werden.
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- Die Organisation der Volksschule (Tagesschulen) ist
dringend zu revidieren, die Bundesverwaltung muss Krip-
pen, Horte und Hiitedienste zur Verfligung stellen.

- Der tiefe hierarchische Graben zwischen Sachbearbeitung
und Sekretariat ist zu lUberwinden durch neue Koopera-
tionsformen und andere Aufgabenzuweisungen.

- Die Lohngleichheit muss effektiv hergestellt werden
(innerhalb des bestehenden Systems), Manner sind zuweilen
noch besser eingestuft als gleichqualifizierte Frauen und
das fdllt in die Kompetenz der Personalsektion. Frauen
missen im Hinblick auf Lohngesprédche geschult werden,
damit sie mit gleichlangen Spiessen kd&mpfen (oder gleich
grosse Blumen ins Spiel bringen) kénnen.

Asien II

- Manner missen sich eingestehen, dass sie einen hohen
Preis fiir die traditionelle Arbeitsteilung zwischen den
Geschlechtern zahlen: Sie tragen Versorgerverantwortung
und kénnen sich lange Urlaube oder reduzierte Pensen
bloss begrenzt erlauben. Sie haben (zu) wenig Freiraum
zur Gestaltung ihrer Berufslaufbahn.

- Die DEH tritt ihren Partnern in der 3.Welt z.T. mit
klaren Forderungen beziliglich Anstellung von Frauen ent-
gegen (Beispiel Seidenprojekt), die sie selbst im eigenen
Haus nicht erfiillt. Diese Glaubwiirdigkeitsliicke ist
schnell zu schliessen.

- Die DEH muss ihre Projektarbeit neu ausrichten auf Be-
reiche, wo Frauen besonders qualifiziert sind, um ihnen
Raum zu sichern. Ein konretes Ziel kénnte sein, bis in
zehn Jahren einen Flinftel der Projekte in den Aktions-
feldern Ausbildung, Gesundheit und Kinder anzusiedeln.
Die Verlagerung miisste auf Kosten der Ingenieureinsdtze
(wo weiblicher Nachwuchs rar ist) gehen.

- Es gibt zu viele Abgdnge von qualifizierten Frauen:
Eine empirische Studie miisste die Grinde dafilir ausloten.
- In der DEH muss generell die verantwortungsvolle Arbeit
auf mehr Schultern verteilt werden, Stellvertreter kénnen
mehr Aufgaben selbstdndig ubernehmen, die Hierarchie ist
zu verflachen und die Dienstwege sind zu verkirzen.

- Die Sektion ist entschlossen, die ndchste freie Stelle
ausschliesslich fur Frauen auszuschreiben.

- Der ndchste Personalchef muss weiblichen Geschlechts
sein.

- Stellenausschreibungen miissen formal wie inhaltlich
auch auf Frauen ausgerichtet sein. Oder auf Ménner, wenn
es sich ums Sekretariat handelt.

- Wenn in einer Auswahlrunde Frauen aus dem Rennen schei-
den, muss das genau begriindet werden (Umkehr der Beweis-
last).

- Frauen, die die DEH verlassen, sollen beziliglich Erfah-
rungen mit m&nnlichen Strukturen und Kollegen interviewt
werden.

- Die DEH-Frauen sollen eine Liste mit md@nnlichem Verhal-
ten zusammenstellen, das sie irritiert. Diese Liste kann
den Mannern helfen, das eigene Verhalten zu hinterfragen
und zu &andern.
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- Die DEH muss mehr tun fiir Frauen, die sie behalten
will. Zum Beispiel Laufbahngesprdche. Die Mitarbeiterin-
nen sind aufzufordern, weitere entsprechende Bediirfnisse
anzumelden. Selbstverstdndlich dirfen dabei die Ménner
von neuen Massnahmen nicht ausgeschlossen werden = auch
ihnen tun Laufbahngesprédche gut.

- Bei der Auswahl von NADEL-Studierenden missen Frauen
mitreden.

- Die Mitarbeiter der DEH miissen die andere "Sprache",
die andere Kultur der Frauen kennen- und verstehen ler-
nen (etwa im Kurs Gender-control).

- Auf allen Stufen muss Teilzeitarbeit méglich sein.

- Mitarbeitende, die weitere (Familien)Pflichten zu er-
fiillen haben, muss die Bundesverwaltung unterstiitzen.
Etwa durch Krippenpldtze oder innovative Massnahmen wah-
rend Einsdtzen im Feld.

- Neue interne Initiativen mit dem Ziel, einténige und
uninteressante Sekretariatsjobs umbauen, sind dringend
ndtig. Sekretdrinnen sollen Eigeninitiative entwickeln
kénnen und dafir belohnt werden.

- Die Verantwortungen bei der Arbeitserledigung sind mit
dem Einsatz der EDV grundsédtzlich neu zu bestimmen. Das
Sekretariat darf nicht zur Restenverwertungsinstitution
werden.

- Die Mdglichkeit, Administratorinnen einzusetzen, ist
viel entschiedener 2zu nutzen.

- Die Sozialpolitik der Schweiz muss neu konzipiert wer-
den. Sie behindert flexible neue Rollenteilungen und
fesselt den Familienvater.

SKH- Personalsektion

- Die ganze Uebung hdtte nie unter dem Titel "Frauenfor-
derung" segeln diirfen, weil das Frauen abwertet und in-
validisiert. Bitte umgehend ein besseres Etikett finden!
- Das SKH lebt vom "Machertum" und denkt technisch/mecha-
nistisch. Es sollte sich intensiv mit dem "Weiblichen"
auseinandersetzen, um seine Tédtigkeit anders zu orien-
tieren und neue Qualitdten zu gewinnen.

- Der stédndige Druck von aussen (akute Problemlagen!)
darf nicht dazu fiihren, dass Zwischenmenschliches und
Kommunikation intern laufend zu kurz kommen und Ideen fir
neue Konzepte (z.B. Integration des Weiblichen und von
Frauen) auf den St.Nimmerleinstag verschoben werden.

- Es sollte mehr Wert auf Persénlichkeitsentfaltung in
der Weiterbildung gelegt werden, zum Beispiel ware fur
Gruppendynamik zu sensibilisieren.

- Die Frauen miissen eben ad hoc jeweils sagen, wenn etwas
sie stort.

- Regel sollte sein, dass jede (mé&nnliche) Position auch
von einer Frau besetzt werden kann.

- In Zukunft darf es die Alternative ‘Karriere oder Fa-
milie’ fiir keine Frau mehr geben. Das kostet der Gesell-
schaft aber viel Geld (etwa filir ausserfamilidre Kinder-
betreuung und personellen Ersatz bei Elternschaftsurlau-
ben) und zuerst sind jetzt diese Mittel bereitzustellen.
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- Die Gesetzgebung ist dahingehend zu andern, dass bei
der Geburt eines Kindes grossziigige Elternurlaube (nicht
bloss fir Mitter) gewdhrt werden.

- Frauen in der Zentrale diirfen nicht ldnger vertréstet
werden mit Feldbesuchen (die man ihnen bei der Anstellung
versprochen hat).

- Generell (auch bei den Freiwilligen) ist den Frauen
mehr Gelegenheit fir Felderfahrungen einzur&umen.

- Die Einsatzpolitik ist neu zu definieren und es sollen
konsequent neue Leute (nicht immer die selben, die man
bereits kennt) im Feld ihre Stédrken zeigen konnen. Die
Koordinatoren haben umzudenken und miissen lernen, mit
Frauen zu kooperieren. Erst wenn das klappt, 51nd neue
weibliche Freiwillige anzuwerben. Dann kann der Auftritt
des Korps nach aussen ohne Etikettenschwindel "weibli-
cher" werden und man kann auch z.B.Architektinnen guten
Gewissens anheuern.

- Die Bundesverwaltung sollte den Wiedereinstieg von
Frauen férdern und als Voraussetzung dazu gute Schulung
(speziell im Umgang mit neuen Technologien) anbieten.

- Arbeitszeitreduktionen sollten grossziigig gewahrt wer-
den und keine Karrierenachteile zeitigen. Fiur DVA- und
DEH-Leute sollten die glelchen Regelungen gelten.

- Die Madchen missen schon in der Schule motiviert wer-
den, keine kiirzeren und einfacheren Berufslaufbahnen ein-
zuschlagen als ihre Kollegen.

SKH - Material und Einsatztechnik

- Die Frauen missen sich besser ausbilden und sicherer
auftreten, um die vorhandenen beruflichen Chancen nutzen
zu konnen. Es braucht in der ganzen Erziehung neue Normen
und Werte.

- Die heutigen Steuerménner miissen ihre innere Hemm-
schwelle lUberwinden und tiefsitzende Vorbehalte gegeniiber
Berufsfrauen lberwinden. Die mdnnliche Haltung im Umgang
mit weiblichen Kollegen ist bewusst zu verdndern. Eine
Minimalstrategie wdre, das Thema regelmidssig offen zu
diskutieren. Besser wdre, wenn Midnner und Frauen einander
laufend Feedback gdben und sagten, wie sie einander er-
fahren.

- Frauen miissen neinsagen lernen und es wagen, sich
durchzusetzen. Sanftmut erzeugt Frustrationen im eigenen
Bauch!

- Nur eine kritische Masse von Frauen schafft geniligend
Raum filir Neues. Es gilt, Prozentanteile festzulegen und
gezielt bloss Kandidatinnen anzusprechen, bis das Kon-
tingent erreicht ist.

= Um Frauen auch bei der Stange halten zu kdénnen, nuss
die Arbeitssituation ‘humanisiert’ werden: Nétig sind
andere Umgangsformen, Respekt und neue Kommmunikations-
muster.

- Eine grundsétzliche strukturelle Aenderung ist Voraus-
setzung: Die Sektionen sollen sich wie Profit-Centers
selbst organisieren und die Positionen und Abl&ufe (unter
massgeblicher weiblicher Mitwirkung) neu bestimmen.
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Weniger Hierarchie und neue Kooperation ergeben andere
Strategien.

- Weil Frauen Kaderpositionen anders interpretieren,
braucht es mehr von ihnen beim Weichenstellen.

- Um die Fluktuation im Sekretariat zu reduzieren, miissen
die Aufgaben neu bestimmt und vermehrt Minner dafiir ein-
gesetzt werden. Médnner bleiben aber bloss, wenn auch die
Lohne attraktiver werden (und den Unterhalt einer Familie
erlauben). Und wenn die Jobs qualifizieren und interes-
sante Laufbahnen gestatten.

SKH - Stabsdienste

- Es kann sich lohnen, gédngige Clichévorstellungen zu
hinterfragen (etwa, dass Briefeschreiben ’Frauenbiiez’
ist, dass Teilzeitstellen bloss fiir Frauen in Frage
kommen etc.) und dass Frauen ohnehin bloss kurze Zeit
bleiben.

- Das Klima und die Umgangsformen werden besser, wenn
Frauen im Team mitwirken. Also keine Teams ohne Frauen!
- Die Méglichkeiten fiir Job-Sharing sind zu verbessern.
- Die Informatisierung der Arbeit muss genutzt werden, um
die administrativen Arbeitspldtze aufzuwerten und prak-
tisch Sachbearbeitungsjobs einzurichten.

- Es gilt, Stellen fir Wiedereinsteigerinnen einzurich-
ten.

- Die Spielrdume fiir Lohnfestlegungen sind konsequent
(auch) zugunsten von Frauen zu nutzen.

- Alle mitarbeitenden Frauen in der Sektion sollen Chan-
cen fir Dienstreisen und Feldbesuche erhalten - auch Sek-
retdrinnen, die bloss zu 60% angestellt sind.

- Frau J. wird ‘in Vertrag genommen’, stets zu sagen,
wenn sie sich benachteiligt fiihlt und der Sektionschef
verpflichtet sich, darauf serids zu reagieren.
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Der Personalchef

- Innen und aussen, Programm und Praxis missen besser
{ibereinstimmen: Das Ernstnehmen von Frauen in der 3.Welt
ist auch innerhalb der DEH zu praktizieren.

- Die Bundesverwaltung stellt fiir die Integration von Be-
hinderten einen Sonderfonds von 3 Millionen Franken zur
Verfiigung. Analog dazu wdre ein Fonds flr Massnahmen im
Interesse von Frauen zu schaffen.

- Auf dem Papier (z.B. Personalpolitik) prédsentieren sich
die Absichten der DEH gut, aber es hapert bei den Menta-
lititen. An Einstellungen und Sichtweisen der zustdndigen
Minner ist systematisch zu arbeiten.

- Beim Ausbau des mittleren Kaders sind vor allem Spe-
zialistinnen /Spezialisten firs Ganze 2zu rekrutieren,
weniger Techniker.

- Der heute institutionalisierte lineare 5-Stufen-Auf-
stieg ist zu erweitern; es miissen auch hierarchische
Riickschritte mdéglich und normal werden - ebenso das
sauftanken’ in anderen Organisationen.

- Die aufgebldht/anspruchsvollen Ausschreibungen sind auf
Wesentliches zu reduzieren und weniger abschreckend zu
formulieren. Es ist bewusst festzulegen, wo Konzessionen
moéglich sind und das darf Frauen nicht besonders benach-
teiligen.

- Vor allem im Nachwuchsprogramm sind mehr Frauen zu re-=
krutieren; aber auch sonst wédre eine Zielquote fir Stel-
lenbesetzungen sinnvoll.

- Eine genauere Dokumentation der Aussiebungsvorgange
nach Ausschreibungen ware sinnvoll. Nach welchen Ge-=
sichtspunkten wird die Schar auf den engen Kreis ’heis-
ser’ Kandidaten eingegrenzt?

- Mit allen Austretenden sollten Gesprédche gefiihrt wer-
den, um kritische Aspekte der Arbeitssituation zu er-
fassen.

- Die Flexibilitdt miisste noch grésser werden: Urlaube,
Job-sharing, Teilzeitarbeit sollten auch in der Direktion
méglich sein. Die Chancen solcher Regelungen missten
deutlicher herausgestrichen werden als die Unannehmlich-
keiten eingeschrénkter Verfiligbarkeit.

- Eltern kleiner Kinder sollten bevorzugte Arbeitspléatze
erhalten, damit sie ihre sozialen Verpflichtungen wahr-
nehmen kdnnen. Vor allem dirfen ihnen keine Zusatzbelas-
tungen auferlegt werden.

- Im Sekretariat sitzen zuviele Frauen, deren Potentiale
niemand nutzt. Die Aufgaben sind neu zu definieren- im
zZusammenhang mit der EDV-Einfiihrung geben sich dafir gute
Gelegenheiten. Dabei sind die Ablaufe grundsédtzlich zu
prifen, die Lasten neu Zzu verteilen. Ueberdies sind neue
Karrieren auf der Basis der KV-Ausbildung aufzubauen, die
auf mittlere Kaderstufen filhren.

- Das Umfeld der DEH muss Krippen und Tagesschulen ein-
richten.
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Stichworter aus den Gesprachen mit dem Direktor,
den Vizedirektoren und den Abteilungsleitern

In die folgende Liste wurden auch die Aussagen des
friheren Vizedirektors R.H6gger integriert.

- Die DEH soll mit diesem F-Projekt ihr progressives
Selbstverstdndnis innerhalb der Bundesverwaltung besta-
tigen.

- In den Partnerlidndern méchte die DEH mit ihren Pro-
jekten mindestens zur Hdlfte Frauen erreichen. Das kann
nur gelingen, wenn innerhalb der eigenen Organisation
entsprechend viel Raum ebenfalls von Frauen gestaltet
wird.

- Gerechtigkeit ist ein hoher Wert in der Bundesver-
fassung und in der schweizerischen Politik; deshalb ist
jede Form von Diskriminierung zu beseitigen.

- Die beruflich/gesellschaftlichen Chancen von Frauen
dirfen als Thema nicht einfach an die DEH-Mitarbeite-
rinnen delegiert werden. Diesbeziigliche Verdnderungen
gehdren ebenso zum Verantwortungsfeld der Ménner.

- Die offizielle DEH-Philosophie ist prozessorientiert,
die Realitédt tdglicher Aktionen dagegen interventioni-
stisch/paternalistisch. Man will etwas machen und Prob-
leme l6sen, statt Selbstorganistion erméglichen. Bessere
Integration von Frauen kann helfen, die Licke zwischen
Ideologie und Tun 2zu verkleinern. Das dauert zwar Jahr-
zehnte, doch dies ist léngst kein Grund, nicht sofort 2zu
beginnen.

- Die (vorhandene) Kultur des Aufeinanderzugehens in der
DEH ist zu verstdrken. Die Mitarbeitenden miissen lernen,
ganzheitlicher zu leben und Gefihle in die Arbeitssitua-
tion zu integrieren. Die heute hochentwickelten Strate-
gien zur Konfliktvermeidung sind zu ersetzen durch sorg-
fadltige Konfliktaustragungsmuster - mit dem Ziel echter
Kooperation ohne Selbst- und Machtverleugnung.
Voraussetzuung dazu ist regelmdssiges Feedbackgeben und
systematische Evaluation der Zusammenarbeit in verschie-
denen sozialen Arrangements (Selbstbeobachtung und Fremd-
beobachtung). Ein erster wichtiger Schritt wédre die Ver-
anderung des Umgangs an der Direktionsspitze. Die Einzel-
kdmpfer missten sich zum synergetischen Team zusammen-
finden.

- Die Erfolgsdefinitionen der DEH sind zu hinterfragen.
Sind sie nicht weitestgehend von mdnnlichem Denken ge-
pragt?

- Die DEH-Organisation muss sich wandeln: N6tig sind we-
niger Hierarchie, weniger Karrieredruck, Entidealisierung
von Ueberstunden und Abschied vieler Kaderleute vom eige-
nen Unentbehrlichkeitswahn. Die DEH muss sich zu einer
Oordnungsstruktur wandeln, in der kreatives Leben sich
entfalten kann. Also das spiegeln, was sie in der 3. Welt
auch schaffen will: Rahmenbedingungen, um andern Handeln
zu ermoglichen.

dodis.ch/58844
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- Am Frauenbild der tonangebenden Mianner ist zu arbeiten:
Wichtig ist Akzeptanz gerade auch fiir Frauen, die anders
als "frohlich, nett und hilfreich fiir die Gruppe" sind.
Das stellt allerdings das herkémmliche Rollenbild der
Manner in Frage und setzt voraus, dass die Situation der
traditionell funktionierenden Minner saniert wird.

- N6tig sind Management-Instrumente fiir die Personal-
politik im Dienste der Chancenférderung von Frauen, die
klar messbare Fortschritte bringen. Bei allen Massnahmen
sind negative Sekunddrfolgen in Betracht zu ziehen (2.8
Aussieben von Frauen im gebdrfédhigen Alter in der ersten
Sichtung von Bewerbungen).

- Sémtliche personalpolitischen Instrumente sind kritisch
zu durchleuchten beziliglich neuer Diskriminierungen fir
Frauen. Beispiel: Qualifikationsgespriche zwischen Chef /-
Mitarbeiterin sind (gemiss Untersuchungen) weniger aus-
sagekrdftig als zwischen Chef/Mitarbeiter.

- Dringlich ist die Vermehrung der Frauen in Kaderposi-
tionen. Um dies zu erreichen, miissen neue Laufbahnva-
rianten praktiziert und unkonventionelle Rekrutierungs-
methoden ausprobiert werden. Externe Talente sind ’‘he-
reinzuholen’. Intern muss intensivere Ueberzeugungsarbeit
geleistet werden, um Frauen zur Uebernahme exponierter
Positionen zu motivieren und ihnen im Amt den Riicken zu
stdarken. (Viele Frauen wollen entdeckt werden, kandidie-
ren oft nicht aus eigenem Antrieb.) Ueberdies muss die
Organisation lernen, andere (weibliche) Fihrungsqualitéd-
ten wahrzunehmen und zu schétzen; sie muss ihren Horizont
erweitern. Den Frauen ist (im Sinne von Ermutigungsstra-
tegien) eine spezielle Kaderausbildung anzubieten, wo sie
lernen kdénnen, Positionen auf eigene Art einzunehmen und
auszufilillen. Sie miissen sich Durchsetzung nach aussen zu-
trauen. Quantitatives Ziel kann sein, in allen Kobiis min-
destens eine Frau zu beschiftigen. Das wiirde generell
auch den Zugang zur Frauenwelt im Feld verbessern.

= Generell sind Aus- und Weiterbildung fiir die Frauen zu
intensivieren; sie miissen lernen, die mé@nnliche Kultur
schrittweise zu ver&ndern und das auf allen Stufen. Und
dennoch sich selbst zu bleiben.

- Notig ist erhéhtes Bewusstsein im Umgang mit Weibli-
chem und fraulicher Kompetenz. Wobei zu beriicksichtigen
ist, dass die Frauenfrage in der deutschsprachigen Kultur
anders als in der franzésischsprachigen rezipiert wird.
Weibliches Verhalten (z.B. Durchsetzungsmethoden) in
Teams und Gremien bedarf sensibler Beobachtung und rich-
tiger Interpretation. Zurickhaltung und geringeres
Selbst- wie Machtbewusstsein diirfen nicht bestraft und
als mindere Leistungsfdhigkeit taxiert werden. Frauen
dirfen nicht unbewusst gewungen werden, die ‘games of the
boys’ zu spielen, um Erfolg zu haben.

= Frauen miissen lernen, sich Macht zu nehmen. Denn
gegeben wird sie nicht (auch nicht den M&nnern.) Das
heisst im Klartext: Die Regeln sind zu &ndern, die Sen-
sibilitdt ist zu férdern. Am besten geht das durch Super-
vision von Sitzungen und Arbeitsprozessen. Generell ist
die Diskussionskultur zu &ndern: Brainstormings, Arbeit
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in Kleingruppen und in unhierarchischen Settings geben
dem Weiblichen mehr Raum.

- Die DEH darf nicht freiwillig kreatives Management-
potential vergeuden - das tut sie in frauenlosen Teans,
die weniger ’‘interessant’ arbeiten. (Eine Frau in der
Direktion wiirde das Gremium stdrken.)

- Kinderhaben darf kein Handicap fiir die berufliche Ent-
wicklung sein: N&tig sind neue berufliche Laufbahnmuster
fir Frauen; Mitter, die teilweise oder flir gewisse Zeiten
aussteigen méchten, sollten in ihren Karriereperspek-
tiven nicht oder bloss minim eingeschrénkt werden (z.B.
wenn sie wahrend finf Jahren auf 30% Beschdftiqung redu-
zieren). Teilzeitarbeit aus familidren Griinden ist prio-
ritdr zu bewilligen. Fiir Miitter sind interessante, quali-
fizierte Teilzeitstellen auch mit Pensen unter 50% ein-
zurichten.

- Die Bundesverwaltung braucht eine Krippe; nétig sind
Vorstésse zugunsten von Tagesschulen.

- Es braucht vielfdltigere und anspruchsvollere Berufs-
laufbahnmuster fiir Sekretdrinnen und Sekretdre. Die Chan-
cen fir Selbstentwicklung und fiir selbstdndige Verant-
wortlichkeiten sind in allen bestehenden Sekretariatsijobs
entschieden zu férdern. Die Aufgabenteilung zwischen
Sekretariat und Sachbearbeitung ist neu zu konzipieren.
Die Konferenzen des Sekretariatspersonals kénnen ein
Forum fir Innovation werden. Die Sekretariatsjobs sind
(auch dank EDV) anzureichern, neue Assistentinnenfunk-
tionen zu definieren (und entsprechend zu entléhnen).

- Generell muss auch ausserhalb des traditionellen Ent-
wicklungshelferghettos (Partnerorganisationen, Projekte,
ETH’s usw.) nach neuen Mitarbeitenden gesucht werden. Die
Rekrutierungsmethoden sind auch inhaltlich zu hinterfra-
gen- etwa beziliglich Formulierung und versteckten Leitbil~
dern. Statt nach ’selbstédndigen’ Persénlichkeiten ist
vermehrt nach Personen zu suchen, die Beziehungen zu
pflegen imstande sind. S&mtliche Stellen sind stur aus-
zuschreiben, um den Zugang zu 6ffnen. Bei gleicher Quali-
fikation von Kandidaten ist die Frau vorzuziehen. Der
weibliche Nachwuchs ist mit geeigneten Massnahmen zu meh-
ren und die Organisation muss sich soweit andern, dass
sie keine weiblichen Professionals aus "Diskriminierungs-
grinden" verliert.

- Die Flexibilitat im Arbeitsarrangement ist zu erhéhen:
Teilzeitbeschidftigung und Urlaube sollen (auf allen Hier-
archiestufen) selbstverstidndlicher werden, auch wenn das
Verzicht auf liebgewordene Gewohnheiten bedeutet. Paral-
lel dazu sind zugunsten von Teilzeitlern Impulse fir eine
Korrektur der Sozialversicherungsregeln zu geben.
Ueberdies ist zu priifen, fiir welche Funktionen Jahresar-
beitszeiten vereinbart werden k6ébnnen, die nach indivi-
duellen Bediirfnissen "abgetragen" werden.

- Arbeitsbiografien sind neu zu konzipieren: Nichtlineare
Karrieren (mit Auf- und Abstiegen auf den Leitersprossen)
sind zu entwickeln, wobei gleichzeitig Barrieren der Pen-
sionskassenregelungen abzubauen sind. Pflichtenhefte sind
zu dynamisieren, Team- und Einzelaufgaben ineinander zu
verschréanken.
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— Um mehr Flexibilit&t im Personellen zu gewinnen, ist
die Zahl der privatrechtlichen Vertrédge zu erhdhen.

- Um ein differenziertes Bild der Arbeitsplatzqualitdt in
der DEH zu erhalten, sind routinemdssig Austrittsgespri-
che zu filihren. Frauen bleiben im Durchschnitt weniger
lang als Mdnner: warum?

- Die Ausbildung ist zu reformieren;: NADEL, Weekends de
réflexion, Einfilhrungskurs miissen spezifisch auch Frauen
ansprechen.

- Die Arbeitsplanung gemdss ZOPP-Methode ist zu relati-
vieren; es braucht mehr Handlungsspielraum fiir Leute mit
Ideen und Prozessorientierung.

- Die DEH muss Unterstiitzung anbieten fiir den Wiederein-
stieg von Ehepartnerinnen ihrer Mitarbeiter, die nach der
Rickkehr aus dem Feld eine Berufsarbeit aufnehmen wollen.

April 1991

Elisabeth Michel-Alder
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Anhang zum Bericht F-DEH Nr.3

Zahlenmaterial zur Personalsituation

Stellenverteilung Manner/Frauen (Stand Ende 1989)

Total Frauen Manner

Sekretariat 33 32 1
Programmbeauftragte 50 10 40
Stv.Sektionschefs

Dienstchef 31 4 27
Sektionschefs

Fachbereichsleiter 23 2 21
Abteilungsleiter

Direktor 7 0 7

Stand der Frauenanteile (mittleres und oberes Kader,
Sekretariats-Mitarbeiterinnen)

Stand 31.12.90

1970
1375
1980
1985

1990

Die Entwicklung zwischen 1975 und 1980 hangt unter anderem

7 Frauen auf

15
5
21

34

auf
auf
auf

auf

64 Stellen
80
115
125

160

11 Prozeht

19
13
)

21
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damit zusammen, dass in diesen Jahren das Bundes-Freiwilligen-

Programm eingestellt wurde, wo mehrere Frauen tatig waren.

Anderseits wurde 1977 die Abtéilung Humanitdre Hilfe mit dem

SKH in die DEH eingegliedert, wo 1980 ausserhalb des
Sekretariates (immer noch) keine Frau tatig war.
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Mit der Personalvermehrung 1987/88 wurde der Frauen-Anteil
wieder angehoben, indem bei der Rekrutierung dieser Frage
grosse Aufmerksamkeit zukam. Die Erhdhung des Anteils hangt
auch damit zusammen, dass die administrativen Funktionen
(mittleres-unteres Kader) zahlreicher wurden und die
Durchlassigkeit aus dem Sekretariatsdienst gefdrdert wurde.

Fluktuationen zwischen 1987 und 1990

et e o e S S S ———

Sekretarinnen

Anzahl Sekretirinnen per 31.12.87
noch im Sekretariatsdienst per 31.12.90
gewechselt in adm. Dienst (mittleres Kader)

ausgeschieden aus DEH
(infolge EDA Versetzung oder Austritt)

Mittleres Kader (adm. Sachbearbeiterinnen,
Programmbeauftragte)

Anzahl Frauen (auf 22 Stellen) per 31.12.87

noch im Dienst per 31.12.90

ausgeschieden: Kundigung 3
Todesfall 1 (50%)
Versetzung EDA 2
Urlaub 1

Oberes Kader (Sektions- bzw. Fachdienstchef)

Anzahl Frauen per 31.12.87

noch im Dienst per 31.12.90

31,90
5.90
6,00

20.00

45

18

(wovon 2 mit 50%)

dodis.ch/58844
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Anhang zum Bericht F-DEH Nr.4

ualifizierende Ar itsplitze i Sekretariat

Der klassische Sekretariatsberuf ist Sozusagen ein
Frauenghetto. Einerseits 1lisst sich das an den Arbeits-
inhalten ablesen (ausfiihren, was andere anordnen; den
"Machenden" die Infrastruktur in Schwung halten; Liicken
erkennen und fillen, damit der Karren lauft usw. ). Ander-
seits zeigt es sich in der Auslequng der Berufslaufbah-
nen: Es gibt fast keine. TIm Normalfall tbt die kaufmin-
nische Berufsfrau ihren Job wihrend ein paar Jahren (zwi-

schen Ausbildungsabschluss und der Geburt eigener Kinder)
aus.

delt. Einerseits iiben die Frauen ihren Beruf langer aus
sie steigen wieder ein, viele geschiedene Frauen sind auf
Erwerbstdtigkeit angewiesen, die weibliche Erwerbsquote
steigt. Deshalb sind Antworten auf die Frage nach beruf-
licher Entwicklung (Laufbahnen) noétig. Anderseits hat der
Computer Einzug gehalten ins Biro und leider wurde zu
selten diese Gelegenheit ergriffen, um interessantere
Aufgaben zu definieren. Viele Sekretariatsarbeitsplétze
wurden entwertet, weil gewisse interessantere Arbeiten
dank EDV der Sachbearbeitung Zugeschlagen wurden. Das
schafft Unzufriedenheit und nahrt Ausstiegsimpulse. Ver-
standlicherweise, gehdren doch die Absolventinnen der
kaufmédnnischen Lehren zur Spitzengruppe der weiblichen
Berufsllehrabsolventen. Noch immer widhlen erfolgreiche
Sekundarschﬁlerinnen, die nicht eine Mittelschule an-
streben, am ehesten eine kaufménnische Lehre. Entspre-
chend ist das Potential und sind die Anspriiche an den
Arbeitsplatz. Verstirkt werden die beruflichen Erwartun-
gen durch ein verandertes Selbstverstdndnis von Frauen,

Das Sekretariatsproblem stellt sich in der Bundesverwal-
tung mit ihrer typischen Personalstruktur (ganz schwacher
"Mittelbau") besonders krass, weil der Einstieg in die
Akademikern vorbehaltene Sachbearbeitung bislang kaum
méglich ist. In der DEH in Bern wird - drastisch ausge-
drickt - gedacht und Papier produziert. Das Denken (Kon-
zipieren, Disponieren) ist weitgehend ausserhalb des Sek-
retariats konzentriert. Das Denkpotential der Sekreta-
riatsangestellten bleibt oft untergenutzt. Was sich ein
auf Wirksamkeit bedachter Arbeitgeber eigentlich nicht
leisten kann.
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Im Prinzip bieten sich zweli radikale Grundoptionen an, um
das Problem zu lésen:
= Abschaffung des Sekretariats, Integration der admini-
strativen Aufgaben in die Sachbearbeitung, also Abbau
vertikaler Arbeitsteilung und Streichung der meisten
Sekretariatsstellen
- yeggestaltung aller Arbeitsabliufe, Schaffung viel-
seltiger Tatigkeitsfelder auch fir Personen mit kaufman-
nischer Grundausbildung, Entwicklung langfristig attrak-
tiver Berufswege fiir solche Personen.
Selbstverstdndlich lassen sich diese Grundoptionen rela-
tivieren und kombinieren.
Beide Strategien setzen eine genaue Analyse der zu lei-
stenden Arbeit vVoraus, der Abldufe im System DEH, der Zu-
weisung der Aufgaben an verschiedene Funktionen, des Zu-
Sammenwirkens von Humansystem und Technosystem. Auf der
Basis solcher Analysen kénnen konkret alternative Aufga-
benzuweisungen begriindet werden, die in Pilotprojekten zu
erproben wiren, bevor man generelle Regeln festlegt und
neue Sekretariatsjobs, bzw. Sachbearbeitungsaufgaben de-
finiert.

Kriterien zur Gestaltung von Arbeits latzen:
Arbeitswissenschafter um den ETH-Professor Eberhard Ulich
(Zirich) vertreten die Auffassung, dass die Schaffung

ren Ebenen der Jobhierarchie oft vernachlédssigt, ganz be-
sonders bei Frauenarbeitsplatzen, die nicht auf langfri-
stig treue Stelleninhaberinnen ausgerichtet sind. Die DEH
kann hier im Rahmen ihres Chancenférderungsprojekts fiir
Frauen einen wesentlichen Kontrapunkt setzen.

Konkret wdren fiir Personen mit kaufmdnnischer Grundaus-

bildung Ausbildungsplitze zu schaffen, die

= MGglichkeiten bieten, dazuzulernen und Entwicklungs-
chancen fiir Laufbahnen 6ffnen

- sinnstiftende Tatigkeiten beinhalten

= gesellschaftliche Anerkennung finden

= weder Ueber- noch Unterforderung erzeugen

= ganzheitliche Aufgabenlésungen einschliessen und er-
lauben, die Ergebnisse anhand der Anforderungen zu
Uberprifen

- vielfdltige Aktivitaten umfassen (planen, ausfihren,
kontrollieren; verschiedene persénliche Krdfte und
Sinnen beanspruchen)

- Méglichkeiten zu sozialer Interaktion, zu:Kooperation
im Team geben

= Autonomie in dem Sinn stdrken, als auch Dispositions-
und Entscheidungsméglichkeiten vorhanden sind.

Zusdtzliche alifizierung:
Welche Option man auch wihlt - Ausdliinnung und Aufhebung
des Sekretariats oder Kreation neuer Funktionen und Lauf-

dodis.ch/58844
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sadtzliche Kompetenzen zu €rwerben. Und sich dadurch fiir
neue gufgabgn Zu qualifizieren. Solche Aufgaben kénnen
beispielsweise in der Informatikberatung und -betreuung

lleggn. Oder in der Gestaltung der Kommunikation, der

Einerseits ist an Entwicklungen on the Job zu denken, an

zontale Mobilitit, Felderfahrung usw. (Ansédtze in dieser
Richtung sind innerhalb der DEH spuirbar. )

Anderseits wire zu prifen, ob die Bundesverwaltung nicht
Fortbildungseinheiten anbieten kénnte, die - Kumuliert -
ein betriebswirtschaftliches Diplom (Aequivalenz zum Ab-
schluss an einer H&heren Wirtschafts- und Verwaltungs-
schule) erreichbar macht. Im Hinblick auf die prognosti-
zZierte Rationalisierung im Blirobereich in naher Zukunft
wdre dies eine sehr sinnvolle Massnahme.

Verbunden mit beiden Innovationsstrategiem widre der Auf-
bau neuer Berufslaufbahnen. Der neue Status der Admini-
stratorin ist ein Schritt in dieser Richtung, doch die

sind. Jede Frau, die sich interessiert, muss wissen, wel-
che Bedingungen gelten, welche Unterstitzung die Organi-
sation bietet und welche Selbstverantwortung sie zu iiber-
nehmen hat, um aus der beruflichen Sackgasse hinauszu-
hipfen.

Mai 91/ema
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