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1. Einleitung

Frankfurt am Main — Metropole in der Mitte Europas

Frankfurt am Main liegt in der Mitte Deutschlands mit ca. 650.000 Einwohnerinnen und Ein-
wohnern. Frankfurts Wirtschaft ist nicht nur gepragt durch das Zentrum des Bankenwesens
(Europdische Zentralbank, Deutsche Bundesbank, zahlreiche Banken und Sparkassen) und
den Flughafen sowie die Messe, sondern ist auch ein wichtiger Standort der Chemieindustrie.
Frankfurt verflgt Gber viele Orte und Gebéude des kulturellen Erbes als Ort der Kaiserkro-
nungen, dem ersten deutschen Parlament und ist seit dem Mittelalter einer der wichtigsten
Handelsplatze Deutschlands.

Die Energieversorgung erfolgt im Bereich Strom durch drei grol3e Heizkraftwerke (Kohle,
Gas, Muill), die ca. 25 % des in Frankfurt verbrauchten Stroms erzeugen. Hinzu kommen fast
100 dezentrale Blockheizkraftwerke, die weitere ca. 3 % des Stromverbrauchs erzeugen. Der
Gesamtstromverbrauch liegt bei 5000 GWh. Der sonstige Stromverbrauch wird durch Bezug
von externen Unternehmen aus dem deutschen Verbundnetz bezogen. In Frankfurt am Main
liegt damit ein Schwerpunkt auf der Eigenerzeugung von Strom aus Kraft-Warme-Kopplung.

Hinsichtlich der 6rtlichen Kraftwerke werden im Jahr 2004 ein Erdgas-Heizkraftwerk zu ei-
nem hocheffizienten Gas- und Dampfkraftwerk (combined cycle) umgebaut, ein Industrie-
kraftwerk mit einer Gasturbine ausgestattet und ein Holzheizkraftwerk bei einem Chemiebe-
trieb installiert.

Im Heizungsbereich erfolgt die Beheizung groRtenteils durch Erdgas (ca. 60 %) und Heizol
(40 %). In fast allen StraRBen Frankfurts liegt eine Erdgasleitung. Die Gesamtemissionen des
Treibhausgases CO, betragen ca. 7,5 Millionen Tonnen im Jahr.

Aktivitaten im Klimaschutz

Energiereferat
Die Stadt Frankfurt hat im Jahr 1989/1990 das Klima-Bundnis mitbegrindet. Im Jahr 1990
wurde das Energiereferat als kommunale Klimaschutz- und Energieagentur im Umweltde-
zernat mit derzeit 9 Mitarbeiterinnen eingerichtet.
Die Aufgaben sind:

e Entwicklung und Umsetzung des Frankfurter Klimaschutzkonzeptes
Erstellung und Umsetzung von Energiekonzepten fiir Einzelobjekte und Stadtgebiete
Durchfiihrung von Umweltvertraglichkeitsstudien fiir Bauprojekte
Durchfiihrung und Organisation von Energieberatung im weitesten Sinn
Kontrolle des Energieverbrauchskennzeichnungsgesetzes

Mit zahlreichen Partnern (Energieunternehmen, Wirtschaft, Handwerk, Umweltverbénde,
private Haushalte) wurden seit 1990 Energieprojekte angeregt, beraten und durchgefihrt. Es
gibt ein breites Angebot von Informationsbroschiiren, Veranstaltungen, Offentlichkeitsaktio-
nen. Schwerpunkte sind Stromeffizienz in Burogeb&uden, Kraft-Warme-Kopplung (Block-
heizkraftwerke) fir Neu- und Altbaugebiete, Modernisierung im Wohnungsbestand, Propa-
gierung von Niedrigenergie- und Passivhausern sowie von Solaranlagen, Holzheizungen.

Seitens des Energiereferats werden zahlreiche Fragen beziiglich von Entscheidungen, die far
den Klimaschutz relevant sind mit anderen Amtern der Stadt z.B. Stadtplanungsamt, Er-
schlieungsamt, StraBenbauamt, Hauptamt (Beschaffungsstelle) abgestimmt.



Des Weiteren erfolgen vielfaltige Kooperationen und Abstimmungen mit den Energieunter-
nehmen Mainova AG (75 % Eigentum der Stadt Frankfurt) und SUWAG-MKW. Gemeinsam
mit Partnerinnen und Partnern beteiligte sich Frankfurt an dem Europdischen Aktionstag ,,In
die Stadt ohne mein Auto!*, jeweils am 22. September. Allein mit 90 Blockheizkraftwerken
wurde inzwischen eine jahrliche CO,-Reduktion von 70.000 t/Jahr erreicht.

Das Energiereferat hat auf européischer Ebene an den Projekten zur Griindung von Energiea-

genturen, dem Projekt ,,REST* flir erneuerbare Energien im Tourismusbereich teilggnommen,
ist leading partner im Projekt ,,Greeneffect” — zur Stromeinsparung und Bezug von ,,Griinem

Strom“ in Burogebauden und ist am Projekt ,,Climate for Change* — Klimaschutz und gender
mainstreaming gemeinsam mit dem Frauenreferat der Stadt Frankfurt am Main beteiligt.

Hochbauamt/Abt. Energiemanagement
Seit 20 Jahren besteht das Energieburo im Hochbauamt (Baudezernat), das inzwischen zur
Abteilung Energiemanagement mit 5 Mitarbeitern umgewandelt wurde.
Die Aufgaben sind:
e Planung und Durchfuhrung von BaumaRnahmen zur Energieeinsparung in stadtischen
Gebauden
e Energiemanagement
e Uberwachung und Kontrolle des Energie- und Wasserverbrauchs
e Abwicklung von Energieliefervertragen, Kontrolle von Rechnungen,
Betriebsoptimierung
e Organisierung von Schulungen flr Mitarbeiter in den stadtischen Gebduden sowie des
Programms Erfolgsbeteiligung fir Nutzer/innen.

Gemeinsam mit dem Energiereferat ist die Abt. Energiemanagement an dem EU-Projekt
»DISPLAY* zur Verbrauchskennzeichnung von 6ffentlichen Gebduden beteiligt. Die CO,-
Reduktion in stadtischen Geb&uden seit 1990 betragt 60.000 t/Jahr (30 %).

Frauenforderung und Aktivitaten im Genderbereich

Die Stadt Frankfurt hat die Aufgaben der Frauenférderung und Gleichstellungsarbeit auf zwei
Organisationseinheiten verteilt. Zum einen arbeiten die Gesamtfrauenbeauftragten und inter-
nen Frauenbeauftragten nach dem hessischen Gleichberechtigungsgesetz fir die Gleichstel-
lung von Frauen innerhalb der Stadtverwaltung. Zum anderen arbeitet das Frauenreferat nach
der hessischen Gemeindeordnung und vertritt die Belange der Einwohnerinnen Frankfurts.

Gesamtfrauenbeauftragte und interne Frauenbeauftragte

In Frankfurt am Main sind zwei gleichberechtigte Gesamtfrauenbeauftragte, hauptamtlich
und in Vollzeit bestellt. Sie sind fir alle dezernatsubergreifenden Aktivitaten zur Forderung
der Gleichstellung zustandig. Dabei werden sie von zwei Mitarbeiterinnen unterstutzt.

Sie nehmen grundlegende, tbergreifende und koordinierende Aufgaben fir die Entwicklung
und Forderung der Gleichberechtigung in der Stadtverwaltung wabhr.

Sie sind z.B. an folgenden Malinahmen beteiligt:
e Entwicklung des Frauenforderplans (FFpl)
e Berichterstattung zum FFpl
e Einflihrung neuer Steuerungsmodelle
e Dezernatsubergreifende organisatorische und personelle Veréanderungen



o Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren bei Amtsleitungen

e Entwicklung neuer Arbeitszeitregelungen

e Leitbild zur Personalentwicklung

e Koordination, Beratung und Fortbildung der ortlichen Frauenbeauftragten
e AG Frauenforderung

Ortliche Frauenbeauftragte gibt es dezentral in allen Amtern und Betrieben der Stadtver-
waltung. Sie
e Uberwachen die Einhaltung des FFpl und unterbreiten VVorschlége zu seiner Umset-
zung
e sind beteiligt bei der Formulierung von Stellenausschreibungen, an Auswahlverfahren
und Vorstellungsgespréchen
¢ sind zu beteiligen bei Fragen der Personalwirtschaft und der Personalentwicklung
e konnen Mitglied in Lenkungsausschiissen und Arbeitsgruppen zur Verwaltungsreform
sein
e sind in der AG Frauenforderung vertreten

Folgende Instrumente zur Gleichstellung kommen zur Anwendung:
e Hessisches Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) von 1993, gultig bis 2006
e Frauenforderplan (Beschluss der Stadtverordnetenversammlung 8 3851 vom
23.02.1995)

Das Frauenreferat
Das Frauenreferat der Stadt Frankfurt am Main wurde 1989 eingerichtet, weil die Verwirkli-
chung von Gleichberechtigung laut hessischer Gemeindeordnung auch kommunale Aufgabe
ist. Das Frauenreferat
e entwickelt frauen- und geschlechterpolitische Konzepte
e vertritt die Interessen von Frauen und Médchen
e ist Servicestelle fir Frauen und Madchen und vermittelt Kontakte zu anderen speziali-
sierten Beratungsstellen und Amtern
e unterstitzt die frauenpolitische Infrastruktur von Frankfurt
e kooperiert und arbeitet vernetzt in mit anderen stadtischen Amtern, regionalen und
uberregionalen Anlaufstellen und Einrichtungen
e stellt Offentlichkeit fur frauen- und geschlechterpolitische Themen her

Schwerpunktthemen des Frauenreferats sind Abbau von Gewalt gegen Frauen, Arbeitsmarkt-
politik, Bildung, Madchenpolitik, Kultur, Sport, Stadtplanung und Stadtentwicklung. Beim
Frauenreferat der Stadt wurden bereits zu Beginn des Jahres 2002 die personellen VVorausset-
zungen fur die Initiierung und Begleitung des Gender Mainstreaming Prozesses in Frankfurt
geschaffen. Diese Aufgaben werden in enger Kooperation mit den Gesamtfrauenbeauftragten
der Stadt wahrgenommen.

Mit Beschluss § 3459 vom 29.08.2002 hat die Stadtverordnetenversammlung beschlossen,
dass "die Stadt Frankfurt . . das Prinzip des Gender Mainstreaming in Zukunft als zentralen
Bestandteil in Politik und Verwaltung auf allen Ebenen realisieren (wird)." (s. Anlage)

Auf Initiative der Stadt Frankfurt am Main wurde gemeinsam mit den Stadten Wien, Rotter-
dam, Rom, Venedig und Turin, dem Council of European Municipalities and Regions
(CEMR) als Partnerinnen bei der Durchfiihrung und bei der Ko-Finanzierung sowie in Ko-



operation mit der Stadt Kopenhagen das Gemeinschaftsprojekt "Sister Cities Going Gender"
konzipiert. Ein gemeinsamer Antrag an die Kommission der Europdischen Union (EU) zur
Finanzierung des Projektes wurde 2003 genehmigt.

Seit Anfang des Jahres 2002 erprobt das Frauenreferat die Anwendung und die Wirkung des
Gender Mainstreaming Prinzips im Rahmen des Equal-Projekts MARE der Europaischen
Union. Die Aufgabe des Referates in diesem Projekt ist die Initiierung und Steuerung des
Gender Mainstreaming Prozesses. Das Projekt ist als Entwicklungspartnerschaft organisiert,
an der neben 2 Stadten (Frankfurt und Offenbach) zwei Landkreise (Offenbach und Main-
Taunus) sowie verschiedene private Institutionen vertreten sind.

In Kooperation zwischen dem Personal- und Organisationsamt, den Gesamtfrauenbeauftrag-
ten und in enger Abstimmung mit dem Frauenreferat werden 2004 entsprechende Impuls- und
Informationsveranstaltungen fiir die Amtsleiter und Amtsleiterinnen der Stadt Frankfurt
durchgefihrt.

Ab Herbst 2004 soll im Rahmen von mindestens jeweils einem GM Modellprojekt im Wir-
kungsbereich eines jeden Dezernates die Anwendung von GM in den verschiedenen Tétig-
keitsbereichen praktisch erprobt werden.

2. Frauen in Entscheidungspositionen im Klimaschutz:
Quantitative Daten

Frankfurt
gesamt Frauenanteil
Politik Stadtverordnetenversamm- 87 37
lung
Magistrat 10 2
Verwaltung 1. und 2. Ebene 187 55
gesamtes Personal 12.189 6.513
Klimaschutzrelevante Abteilungen
gesamt Frauenanteil
Politik Umweltausschuss 15 3
Verkehrsausschuss 20 6
Planen — und Bauen 20 6
Verwaltung 1. und 2. Ebene 2 -
gesamtes Personal 14 1
Relevant agencies und companies
gesamt Frauenanteil
gesamtes Personal Schornsteinfegerinnung, 368 42
Mainova (relevante Abteilun-
gen)




3. Frauen in Entscheidungspositionen im Klimaschutz:
Rahmenbedingungen und Einschatzungen

Im Zeitraum von April/Mai 2004 wurden folgende Personen befragt: Die Gesamtfrauenbe-
auftragte sowie die Frauenbeauftragten des Umweltamtes und des Energiereferates der Stadt
Frankfurt, die Stadtratin fur Frauen und Umwelt in der Stadt Frankfurt, den Obermeister der
Schornsteinfegerinnung Rhein-Main, die Leiter des Hochbauamtes und des Energiereferates
der Stadt Frankfurt, ein VVorstandsmitglied der Mainova AG Frankfurt und eine Architektin
und Energiefachberaterin.

3.1 Angewandte Frauenférdermaflinahmen
3.1.1 Frauenférdermalinahmen in der Stadtverwaltung Frankfurt

Umsetzung des Frauenférderplanes/Erhdhung des Frauenanteils in Bereichen

mit Unterreprasentanz

Grundlage der Gleichstellungspolitik in den Amtern der Stadtverwaltung Frankfurts ist der
auf dem Hessischen Gleichstellungsgesetz beruhende Frauenférderplan. Das wesentliche
Steuerungselement zur Aufhebung bzw. Verringerung der Unterreprésentanz von Frauen in
bestimmten Arbeitsbereichen (oder Gehaltsgruppen) sind hierin formulierte Zielvorgaben
zum angestrebten Frauenanteil in den entsprechenden Sparten sowie die Mal3gabe, bei glei-
cher Qualifikation der BewerberInnen eine Frau zu bertcksichtigen.

Die Stadt Frankfurt verfligt tber ein engmaschiges Netz von Frauenbeauftragten: Neben den
amteribergreifend tatigen Gesamtfrauenbeauftragten sind in allen Amtern und Betrieben der
Stadtverwaltung ,lokale’ Frauenbeauftragte téatig, die auf die Einhaltung der Inhalte des Frau-
enforderplanes achten bzw. darauf hin wirken. Die Mitwirkung in Stellenbesetzungsverfahren
setzt bereits bei der Formulierung der Ausschreibungstexte an, beinhaltet das Recht, die Liste
der zur Vorstellung einzuladenden BewerberIinnen zu ergédnzen und miindet in die mitent-
scheidende Funktion bei der Auswahl der Kanditatinnen; fir den Konfliktfall sind die Frau-
enbeauftragten mit einem Widerspruchsrecht ausgestattet.

Anwerben von Bewerberlnnen

Aus Sicht der Frauenférderung wird offensive Werbung flr Bewerbungen von Frauen als
wesentliche MaRnahme gesehen, um ihren Anteil an Bewerbungen zu erhéhen; hierzu gehoért
neben offentlichen Ausschreibungen und dem Ausschreiben in Fachzeitschriften auch das
Herantreten an Berufsnetzwerke von Frauen wie z.B. den Ingenieurinnen-Bund.

Fortbildung

Der Fortbildungskatalog sieht eine Reihe von Fortbildungen speziell fur Frauen vor, so z.B.
wird unter dem Titel ,Lust auf Leitung?’ ein Seminar angeboten, das Frauen auf Flihrungs-
aufgaben vorbereitet.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf /Teilzeitarbeit (Familienférderung)

Bei der Stadt Frankfurt steht allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Mdglichkeit offen,
Teilzeit zu arbeiten. In einigen Bereichen, gibt es zuséatzlich die Moglichkeit, einen Teil der
Arbeit von zu Hause zu erledigen (Home-Office / Telearbeitsplatz).

Mentoring
Ein Mentoring-System gibt es in der Stadtverwaltung Frankfurt nicht.



3.1.2 Frauenforderung auBRerhalb der Stadtverwaltung Frankfurt

In den Ubrigen in die Befragung einbezogenen Betrieben gibt es keinerlei Malinahmen, die
explizit der betrieblichen Frauenférderung dienen.

Als besondere Erschwernis im Schornsteinfegerhandwerk ist demgegentiber zu erwéhnen,
dass Teilzeitbeschéftigung aufgrund der Betriebsstrukturen — der gesamte Betrieb setzt sich
aus InhaberlIn und Geselle/ Gesellin zusammen - faktisch nicht existiert.

Die Innung bemiiht sich durch den werbewirksamen Einsatz der weiblichen Mitglieder in den
Schulveranstaltungen zur Berufswahl oder auf Prospekten um Bewerbungen von Madchen.
Daruber hinaus gibt es — auch aufgrund finanzieller Restriktionen — keine speziellen Mal3-
nahmen.

Auch in der Mainova AG gibt es keine gezielten Malinahmen, um den Frauenanteil zu erho-
hen. Hier sind etwa 5% der Beschaftigten in Teilzeit tatig, darunter 124 Frauen (88%). Als
MaRnahme zum Entgegenkommen fiir weibliche Beschaftigte wurden vor zwei Jahren erst-
mals Heimarbeitsplatze eingerichtet. Der Wunsch nach Teilzeitarbeit wurde noch nie abge-
lehnt. Einen gesellschaftlichen Beitrag leistet die Mainova mit ihrer Teilnahme am Frankfur-
ter Girls’ Day, in dessen Rahmen in diesem Jahr 15 Médchen das Kraftwerk besuchten.

3.2 Hemmnisse zur Erhéhung des Frauenanteils

Stellen(wieder)besetzungssperre

Mit der flr die gesamte Stadterwaltung Frankfurts geltenden Stellenbesetzungssperre sind
Neueinstellungen quasi bedeutungslos geworden: Stellenneu- und -wiederbesetzungen sind
wegen Finanzknappheit nur bei Nachweis der Unverzichtbarkeit (Aufgabenkritik) seitens des
jeweiligen Amtes moglich und bedirfen der Genehmigung des Personaldezernates. Im sehr
seltenen Falle einer Freigabe der Stelle erfolgt zunéchst eine interne Ausschreibung tber die
Personalvermittlungsstelle der Stadtverwaltung; hier wird zunéchst gepruft, ob auf dem
stadtinternen Bewerbungsmarkt ein Gesuch mit entsprechendem Profil vorliegt, so dass die
Chancen fir externe Bewerbungen eher gering sind.

Eine weitere Verstarkung dieser verdnderungshemmenden Dynamik resultiert daraus, dass
auch interne Stellenausschreibungen aus der nicht unbegrindeten Befuirchtung heraus von den
Amtern oder Abteilungen umgangen werden, die Stellenbesetzung konne — z.B. im Laufe von
Widrigkeiten im Besetzungsverfahren - ersatzlos gestrichen werden und damit die personelle
Kapazitét des jeweiligen Bereiches nachhaltig einschranken. Beispiele hierflr wurden vorge-
tragen.

Bewerbungslage

Als Hemmnis zur Einstellung von Frauen in den naturwissenschaftlich-technischen Bereichen
insgesamt wird allgemein die Bewerbungslage mit einem geringen Anteil von Bewerberinnen
gesehen. Aus Sicht der Frauenférderung wird offensive Werbung fur Bewerbungen von Frau-
en auf die entsprechenden Positionen betrieben. Aufgrund des Mangels an personeller Bewe-

gung ist jedoch auch diese Malinahme zurzeit von geringer Reichweite.

BewerberInnen-Auswahlverfahren
Fur die in der Stadtverwaltung tatigen Frauenbeauftragten ist das Mitwirken bei den Bewer-
bungsverfahren eingeschrénkt.



Teilzeit in Fihrungspositionen

Dem Frauenforderplan zufolge soll Teilzeitarbeit insgesamt und auch in Fihrungspositionen
gefordert werden. Teilzeit wird nicht zuletzt unter dem Gesichtspunkt der Kostenersparnis
gerne gewahrt. In Fihrungspositionen ist Teilzeitarbeit aber die groRe Ausnahme.

Hierarchien / fehlende Zugangsmaoglichkeiten zu Fortbildungsangeboten

Wie beschrieben, enthélt der Fortbildungskatalog der Stadtverwaltung Frankfurt eine Reihe
von Angeboten speziell fur Frauen - unter anderem auch zur VVorbereitung auf Leitungsfunk-
tionen. Da die Teilnahme aber der Genehmigung bedarf, ist dieses Angebot nicht allen zu-
ganglich, die z.B. ,Lust auf Leitung’ haben.

Fehlende bzw. ergdnzungsbedurftige Kinderbetreuungsangebote

Hinsichtlich der Kinderbetreuungsangebote, die als VVoraussetzung fir die Berufstatigkeit von
Personen mit Betreuungspflichten — also insbesondere fur Frauen - eine zentrale Rolle ein-
nehmen, wird ein Mangel an Krippenplatzen, festen Schulunterrichtszeiten in der Grund-
schule bzw. Ganztagsschulen oder Hortplatzen hervorgehoben. Wéhrend der Kindergarten
noch einen verbindlichen Rahmen fir die Berufstéatigkeit der Eltern gewahrleistet, sind insbe-
sondere die ersten Schuljahre mit insgesamt nur wenig Schulstunden und unregelmaRigen
Stundenplénen ein schwer Gberwindbares Hindernis fir die Fortsetzung der Berufstatigkeit.

Einstellungen / Haltungen

Neben — oder evtl. auch vor dem relativ geringen Anteil von Bewerberinnen in den technisch-
naturwissenschaftlichen Bereichen und in Leitungsfunktion stellen auch die Einstellungen zu
Frauen in diesen Arbeitsbereichen gravierende Erschwernisse dar.

Die befragten Amtsleiter bestatigen diese Aussage ber Frauen in Flihrungspositionen im
Prinzip direkt oder indirekt fur den naturwissenschaftlich-technischen Bereich.

Dafur, dass diese Haltung die Zwischenzeit tberdauert hat, werden gleich mehrere aktuelle
Beispiele geliefert. U.a. sieht ein Interviewpartner die Ursachen fiir die Unterreprésentanz der
Frauen in den naturwissenschaftlich-technischen Fachgebieten in den nattrlichen Erb-
Anlagen von Frauen.

3.3 Unterschiede Frauen / Manner beim Klimaschutz und in den Arbeits-
formen

Gleiche Beteiligung von Frauen im Klimaschutz

Die Frage nach der Relevanz einer gleichen Beteiligung von Ménnern und Frauen im Klima-
schutz wird von den Interviewpartnerinnen auf sehr unterschiedliche Weise aufgenommen
und beantwortet. Bei einem Interviewpartner 16st sie regelrecht Uberraschung aus.

Insbesondere die Interviewpartnerinnen sehen das anders: Gerade weil die Beteiligung von
Frauen Uberall wichtig ist, sei sie auch hier wichtig, antworteten mehrere Interviewpartnerin-
nen. Hier wird davon ausgegangen, dass Frauen die Palette der eingebrachten Aspekte erwei-
tern wiirden. Unter anderem wird angeflhrt, dass Frauen im alltdglichen Bereich klimarele-
vante Entscheidungen treffen wie die der Verkehrsmittelwahl (z.B. im Familienurlaub) oder
Konsumentscheidungen (Kihlschrank). Die Frauenbeauftragten gehen deshalb davon aus,
dass eine starkere Mitarbeit von Frauen eine inhaltliche Aufweitung des Querschnittsthemas
Klimaschutz zur Folge haben wirde und dass die Entscheidungen der relevanten Gremien mit
wachsender Beteiligung von Frauen an Qualitat gewinnen wirden.



Unterschiedliche Prioritaten

Analog hierzu wird die Frage nach unterschiedlichen Prioritdten von Mannern und Frauen
beim Klimaschutz beantwortet. Wahrend 2 Interviewpartner keinerlei Unterschiede in der
fachlichen Behandlung des Themas sehen, nehmen alle ibrigen Interviewpartnerinnen deut-
liche Differenzen in der Herangehensweise von Ménnern und Frauen im Klimaschutz wahr:
Mannern wird eine eher technische Herangehensweise attestiert, Frauen eher ein umfassender
Gedanke an den Generationenerhalt, Ressourcenschonung und Nachhaltigkeit zugeschrieben.
Insbesondere wiirde der Gedanke der Umweltpadagogik, Beratung und Schulung durch Frau-
en starkere Berlcksichtigung finden bzw. in die Debatte erst eingebracht.

Arbeiten in geschlechtshomogenen oder gemischten Gruppen — Préaferenzen

Sofern die Frage nach den Praferenzen des Arbeitens in geschlechtshomogenen oder —ge-
mischten Gruppen nicht mit Indifferenz beantwortet wird, wird Giberwiegend eine Préaferenz
zum Arbeiten in gemischten Gruppen gedulert u.a. mit dem Hinweis darauf, dass Manner und
Frauen Entscheidungen im Dialog treffen sollten.

Eine besondere Position nimmt eine Interviewpartnerin ein, die dem Arbeiten ausschlieRlich
mit Frauen eine klare Praferenz gibt und in mehr als 20 Berufsjahren nur gute Erfahrungen
hiermit gemacht hat.

Unterschiede Frauen/ Manner beim Klimaschutz und Arbeitsformen

Die Frage nach Unterschieden in den Arbeitsstrukturen — etwa mehr Konsensorientierung,
Kommunikationsféhigkeit oder flacheren Hierarchien bei Frauen — zeigt deutlich eine grund-
sétzliche Tendenz, Frauen eine groflere Kompetenz in Sachen Kooperation zuzuschreiben.

Ein geeignetes Kriterium zur Unterscheidung von teamféhigen gegenuber hierarchisch orien-
tierten Personen wird in der Elternschaft gesehen, da die hier gewonnen Kompetenzen auch in
das Berufsleben hineinreichen.

Mit Frauen in Flhrungspositionen wurden nicht nur gute Erfahrungen gemacht. Die Unter-
scheidung ,Eltern / Nicht Eltern’ entspringt dem Bemdhen, dieses zu erkl&ren.

3.4 MalRnahmen zur Erh6éhung des Frauenanteils

Anderung der Haltung

Als wesentliche Voraussetzung zur Erhéhung des Frauenanteils im Bereich Klimaschutz wird
von mehreren Interviewpartnerinnen ein Wechsel in der Werthaltung und in den Alltagsprak-
tiken gesehen.

Teilzeitarbeit in Fihrungspositionen

Um auch Stellen in Fhrungspositionen fur Frauen (besonders mit Kinderbetreuungsaufga-
ben) attraktiv zu machen, kdnnten Fiihrungsaufgaben geteilt werden. Dies erfordert einen
recht grof3en organisatorischen Aufwand, sollte aber machbar sein.

Klimaschutz als Querschnittsaufgabe sehen

Klimaschutz beinhaltet ein ganzes Aufgabenspektrum, das u. a. von Kommunikation/ Mode-
ration uber Wirtschaft/Marketing und Umweltpadagogik reicht. Die Akzentuierung auf tech-
nische Schwerpunkte ist moglicherweise Ursache und Wirkung eines mannerdominierten
Blickwinkels zugleich. Auch bzw. insbesondere eine leitende Stelle in diesem Bereich muss
nicht zwangslaufig mit technischem Schwerpunkt ausgeschrieben werden.



Soziale und Fihrungskompetenz nachfragen
Insbesondere bei der Ausschreibung von Fihrungspositionen sollte auch soziale Kompetenz
nachgefragt und nachgewiesen werden, das erhoht die Chancen von Frauen und ist die Vor-
aussetzung dafur, dass diese andere nachziehen.

Vorbilder anbieten bzw. bekannt machen/Mentoring einfiihren

Bei beiden Geschlechtern wirken gewisse Verstarkungsprozesse, die von gleichgeschlechtli-
chen Vorbildern ausgehen. Deshalb sind Vorbilder — auch historische - und Mentorinnen zen-
trale Elemente der Frauenforderung. Die Einfiihrung von Mentoring sollte deshalb auch in die
Strukturen der Stadtverwaltung tbertragen werden. Frauenberufsnetzwerke auf der Suche
nach historischen Vorbildern sind zu unterstitzen.

Transparenz in Bewerbungsverfahren und kommunizierte Kriterien einfordern
Nachvollziehbare und offen gelegte Kriterien sind die VVoraussetzung, Entscheidungen tat-
séchlich nach der Qualifikation zu treffen, bzw. objektive Entscheidungen einzufordern und
Frauenbeauftragte zu beteiligen.

Ubertragen von Erkenntnissen aus der freien Wirtschaft in die 6ffentlichen Verwaltun-
gen

In der freien Wirtschaft setzt sich zunehmend die Erkenntnis durch, dass Frauen vielfach tber
moderne Managementkompetenzen verfligen. Wenn sich dieses Bewusstsein in die 6ffentli-
chen Verwaltungen hinein fortsetzen wirde, wére einiges gewonnen.

4. Kurzbewertung der Ergebnisse und erste VVorschlage

Die Untersuchung hat die These der Unterreprasentanz von Frauen im Klimaschutz bestatigt:
Frauen sind in klimaschutzrelevanten Arbeitsfeldern klar unterreprasentiert bzw. gar nicht
vertreten. Insbesondere trifft dies fur die Arbeitsfelder zu, in denen technische Hochschul-
Abschlisse wie Diplom-Physik oder Ingenieur-Diplome der Fachrichtungen Maschinenbau,
Elektro- oder Wéarmetechnik erforderlich sind.

Gezielte Malinahmen zur betrieblichen Frauenforderung gibt es nur innerhalb der Stadtver-
waltung Frankfurts. Die nach dem Hessischen Gleichstellungsgesetz erstellten Frauenfor-
derpléne sind vor dem Hintergrund der zur Zeit geltenden Stellenbesetzungs-Sperre nur noch
sehr bedingt wirksam. Sofern iberhaupt noch Stellen zu besetzen sind, werden diese zunéchst
intern ausgeschrieben oder direkt durch internes ,Aufriicken’ besetzt.

Nicht offen gelegte Kriterien der erforderlichen Qualifikation bei Bewerbungs- bzw. Einstel-
lungsverfahren stellen eine weitere Schmélerung der Wirksamkeit der Frauenforderplane bzw.
der Mitwirkung der Frauenbeauftragten dar. Eine klare und transparente Formulierung des
Anforderungsprofils sollte verbindlicher Bestandteil jedes Personalentscheidungsverfahrens
sein.

Ein weiterer Ansatzpunkt zur verstarkten Einstellung von Frauen in den klimaschutzrelevan-
ten Arbeitsfeldern stellen die Formulierungen der Ausschreibungstexte dar. Wenn Klima-
schutz als Querschnittsaufgabe wahrgenommen wird, riicken Aufgaben im Bereich der Kom-
munikation, des Marketing oder der Umweltpaddagogik neben den technischen Aspekten mehr
in den Vordergrund. Auch bzw. insbesondere Fuhrungsaufgaben mussen nicht zwangslaufig
mit technischem Schwerpunkt ausgeschrieben werden. Die Chancen einer zunehmenden Be-
teiligung von Frauen in fuhrenden Positionen wachsen auch, wenn Anforderungen an soziale
Kompetenzen explizit nachgefragt bzw. ausformuliert werden.
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Fortbildungen, die Frauen zu Flhrungsaufgaben ermutigen bzw. sie darauf vorbereiten, haben
wenig Wirkung, wenn sie den Interessierten verwehrt werden. Der Zugang ist zu erleichtern;
z.B. indem klare Rechte und Entscheidungskriterien formuliert werden.

Die Teilbarkeit von Fuhrungspositionen sollte nicht nur in Ausschreibungstexten ausdriicklich
erwéhnt oder hervorgehoben werden: Dartiber hinaus bedarf es der gezielten Information und
Sensibilisierung — ggf. durch Schulungen — der Personalentscheiderinnen.

Da die Prasenz von Frauen in technischen Berufen oder Fiihrungspositionen noch lange keine
Normalitat ist, ihre Akzeptanz noch unterentwickelt ist und es kaum Vorbilder und Un-
terstlitzung gibt, ist eine sinnvolle Ergdnzung des Frauenforderplanes in der Einfiihrung eines
Mentoring-Systems zu sehen.

Auch mangelnde und unzureichende Kinderbetreuungsangebote stellen Hemmnisse in der
beruflichen Entwicklung von Frauen dar. Daher sind auch Malinahmen auf diesem Sektor zu
ergreifen bzw. zu fordern, beispielsweise im Bereich der betrieblichen Kinderbetreuung oder
familienentlastender Angebote.

Neben verdnderungshemmenden &uReren Rahmenbedingungen - wie der Stagnation auf dem
Arbeitsmarkt oder den fehlenden bzw. mangelhaften Kinderbetreuungsangeboten — sind es
auch die traditionellen Denkmodelle in den Kdpfen einer starkeren Beteiligung von Frauen im
Klimaschutz im Wege stehen.

Die Einstellungen der befragten Personen lassen deutliche Unterschiede zwischen gendersen-
sitiven und nicht-gendersensitiven Personen erkennen und damit den méglichen Nutzen von
sensibilisierenden Mallnahmen. Es bedarf eines Wertewandels in den Einstellungen — u.a. im
Sinne einer Unternehmenskultur mit Betonung auf die sogenannten ,Soft-Skills’, beispiels-
weise mit Informationen dartber, dass zahlreiche US-amerikanischen Firmen Fuhrungskrafte
mit Personalverantwortung nur dann einstellen, wenn diese den Nachweis erbringen, dass sie
mindestens ein Jahr ein Kind eigenstandig versorgt oder einen alten, kranken oder behinderten
Menschen gepflegt haben.
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