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Einleitung und Hintergriinde

Einleitung

10 Jahre lang, von 1996 bis 2000, wirkten 3 Querschnittsberaterinnen Gender (QB) im DED Burkina Faso
(DED BFA). Ihrem unermiidlichen Einsatz ist es zu verdanken, dass Gender heute als Querschnittsthema
angewendet wird, eine Gender-Strategie existiert, die vom Personal umgesetzt wird, und Gender weithin
als relevanter Bestandteil der Entwicklungspolitik anerkannt wird. Die vorliegende Studie hat zum Ziel, die
Erfahrungen des DED BFA in der Gender-Arbeit zu beleuchten und zu bewerten.

Zielsetzung:

Kapitalisation bedeutet die die Umwandlung der gewonnenen Erfahrungn in (mit)teilbares Wissen.
Einerseits sollen die eigene Organisation und ihre Politiken reflektiert werden um mdglicherweise
Verbesserungen herbeizufithren. Andererseits sollen die gewonnenen Erfahrungen geteilt werden mit
anderen Organisationen, Institutionen und ,,zukinftigen Generationen®, damit ,,das Rad nicht immer neu
erfunden werden muss®.

Gliederung:

Im ersten Teil (B) wird der Blick nach hinten gerichtet und die historische Entwicklung von der
Einfihrung bis zum Mainstreaming nachgezeichnet. Das Kapitel beginnt bereits vor dem QB-Einsatz in
Burkina Faso, da die Entstehung der Gender-Arbeit eingebettet ist in einen groB3eren historischen Kontext.
Wihrend das erste Teilkapitel sich auf die Arbeit der QB konzentriert, beleuchtet das zweite Teilkapitel die
Wirkungen des QB-Einsatzes auf eine der Partnerorganisationen. APB wurde ausgewihlt, weil die
Einfihrung des Gender-Ansatzes und die Beratungsarbeit der QB beispielhaft an ihr nachgezeichnet
werden kénnen. Im letzten Teilkapitel schlieSlich werden die Erfahrungen in Form von ,,Lessons learnt™
analysiert.

Aus den ,,Lehren der Geschichte® erschlief3t sich schliellich die gegenwirtige Situation, die im zweiten
Teil (C) der Studie evaluiert wird.

Der dritte Teil (D) wagt auf den Grundlagen der ersten beiden Kapitel einen ,,Blick nach vorn® und
beschreibt die Herausforderungen, denen sich der DED BFA nach Beendigung des QB-Einsatzes nun
gegentber sieht, sowie Empfehlungen wie diesen Problemen begegnet werden kann.

Methodik:

Die Dokumentation der Geschichte beruht gréBtenteils auf der Betrachtung, Auswertung und Analyse der
vorhandenen Dokumente zur Gender Arbeit in Westafrika. Die Archive im DED BFA sind reichhaltig: Sie
beinhalten einen GroBteil der Dokumente der PA FF/WA, Kortrespondenzen seit den 80er Jahren, sowie
die gesamten vorhandenen Dokumente der drei QB. Aufgrund der Vollstindigkeit der Archive konnte die
Geschichte bis zu ihren Anfingen nachgezeichnet werden. Dariiber hinaus vervollstindigen Interviews
und Fragebégen mit den QB (Astrid Gerz, Sybille Nickolmann, Ara Stielau) sowie der ehemaligen PA
FF/WA (Inga Nagel) die Archive. Die Fallstudie APB wurde durch einen Besuch bei APB in Picla
ermdglicht, und durch die vorhandenen Gender Dokumente erginzt.

Die Evaluation der derzeitigen Umsetzung, sowie die Analyse der Herausforderungen und Empfehlungen
beruht grofitenteils auf Fragebdgen, die an die KOR, EH und PO versendet wurden, und deren Ricklauf
fast 100% betrug. Dartiber hinaus basiert sie auf Interviews mit den KOR, der LD und Gesprichen mit
einzelnen EH, sowie Analysen einzelner aktueller Dokumente.

Interviews mit lokalen Gender-Ressourcepersonen erginzen die Studie um einige wichtige inhaltliche
Aspekte.
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Hintergriinde

2.1. Theoretischer Diskurs

Hiufig herrscht im Diskurs der Entwicklungszusammenarbeit Unklarheit tber den Begriff ,,Gender®.

Einleitung und Hintergriinde — 6

Obwohl der Begriff in Mode zu sein scheint und hdufig propagiert wird, bestehen keine einheitlichen

Konzeptionen dariiber, was ,,Gender* beinhalten soll. Um im Zusammenhang mit der Studie und der

Arbeit des DED eine einheitliche Begtifflichkeit zu erzielen soll im folgenden ein kutrzer theoretischer

Abriss tUber ,,Gender” gegeben werden. Was ist ,,Gender” eigentlich? Und auf welchem Hintergrund

entstand der Begriff?

Das Interesse an Frauen im Entwicklungsprozess begann vor gut 3
Jahrzehnten zu erwachen. Es entstanden erste theoretische Diskurse,
in deren Verlauf sich die ,,Women in Development (WiD) und
»Women and Development® (WaD) Ansitze herausbildeten. In
beiden Ansitzen ging es um eine Betrachtung von ,,Frauen®. Jedoch
wurde nach einiger Zeit ersichtlich, dass diese Ansitze nicht zu den
erwiinschten Erfolgen fithrten. Hauptkritikpunkt war, dass sie nicht
den gesamtgesellschaftlichen Kontext analysierten. Betrachtet man
Frauen isoliert von threm Umfeld und ihren Beziehungen, werden die
die durch diese
aufrechterhalten und reproduziert.

Ungerechtigkeiten, Beziehungen entstehen,

In den 1990er Jahren bildete sich darauthin eine neue theoretische
die die
analytischen Fokus riickte. Im Entwicklungsprozess ging es nun
die die

hervorrufen, zu identifizieren und zu beseitigen und somit die

Strémung, ungleichen Gender-Beziehungen in den

verstirkt  darum, Faktoren, Genderungleichheiten

ungleichen Geschlechterbeziehungen zu verindern.

Dem Gender-Ansatz zugehdrend ist das Gender-Mainstreaming,
eine Strategie, die Frauenbelange ganzheitlich und wirksam angeht:
Der Gender-Aspekt Projekte
institutionelle Entscheidungen einflieBen. Zur Erleichterung dieser

soll in alle Planungen, und

=  Was ist Gender ?

Gender bezeichnet die soziale
Konstruktion von Geschlechter-
rollen: Aufgrund unseres
,.biologischen Geschlechts
(Mann/Frau) werden uns
kulturell, sozial und gesel-
Ischaftlich bedingte Verantwort-
lichkeiten, Grenzen, Mdglich-
keiten und Erwartungen zuge-
schrieben. Diese beeinflussen
unsere  Handlungsmadglichkeiten
in samtlichen sozialen Organisa-
tionen (Familie, Gesellschaft,
Wirtschaft, Politik etc.).

Das Verhaltnis der Geschlechter
zueinander ist nicht ausgewogen.
In der Regel werden Frauen mehr
Grenzen und weniger Moglich-
keiten zugeschrieben. Der
Gender-Begriff soll ermdglichen,
diese erlernten und verander-
baren Ungerechtigkeiten zwischen
Mannern und Frauen zu erklaren
und zu verandern.

Aufgabe wurden spezielle Gender-Instrumente entwickelt (z.B. Analyse-instrumente wie das ,,Harvard

Framework®).

Die Entwicklung des Gender-Ansatzes bedeutet aber nicht, dass es keiner Projekte mehr bedarf, die

speziell an Frauen gerichtet sind oder eine Frauen-Komponente beinhalten. Solange es noch strukturelle

Hindernisse gibt, die die Partizipation von Frauen beeintrichtigen, sollen solche Projekte dabei helfen, die

Bediirfnisse und Interessen von Frauen zu befriedigen.

WiD WaD (FeD) GaD (GeD)

Ansatz Orientiert an wirtschaftlicher Empowerment/ nachhaltige Entwicklung,
Effizienz Armutsverringerung Gendergerechtigkeit

Zielgruppe | Frauen Frauen Frauen und Ménner

Problem Frauen (die Halfte der produktiven | Frauen haben keinen gerechten Ungleiche Machtverhaltnisse
Ressourcen) sind vom Anteil an Entwicklung solange zwischen Méannern und Frauen
Entwicklungsprozess patriarchale Gesellschaftsstruk- verhindern eine nachhaltige und
ausgeschlossen turen und globale Ungerechtig- gerechte Entwicklung

keiten existieren.

Ziel Entwicklung effektiver zu machen | Frauen zu ,.,empowern®, sie in Gerechte, nachhaltige Entwicklung
und dadurch Armut zu verringern ihrer Eigenstandigkeit starken schaffen an der Manner und Frauen
indem der wirtschaftliche Status gleichen Anteil haben
der Frauen gehoben wird

Ldsung Frauen in bestehende Reine Frauenprojekte Die ungerechten Machtverhalt-nisse
Entwicklungsprozesse integrieren verdandern; Frauen ,,empowern*
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Strategien | Frauenprojekte, Fokus auf Unterstiitzung von Grassroots- Identifikation und Befriedigung der
Haushalt, Einkommenschaffende Bewegungen, Frauenprojekte praktischen Bedurfnisse und
Massnahmen flr Frauen strategischen Interessen von
Ménnern und Frauen
Kritik Zu sehr an 6konomischen Die Unterstlitzung reiner Hatte bisher vor allem groRen
Gesichtspunkten orientiert, keine Frauenprojekte verandert Einfluss auf NGO-Aktivitaten,
Berticksichtigung der méannlich- ungerechte Strukturen und jedoch nur limitierten Einfluss auf
dominierten Gesellschafts- Geschlechterrollen nicht. Es wird | Partnerregierungen und Geldgeber
strukturen in Entwicklungslandern | nicht erklart, wie ,,globale
strukturelle Ungleichheiten*
geldst werden sollen/kénnen
,,Frauen brauchen Entwicklung* ,.Entwicklung braucht Frauen*

2.2.Gender in Burkina Faso

Gendergerechtigkeit ist eines der grundlegenden Ziele der Entwickungszusammenarbeit. Die
Gleichstellung der Geschlechter und Stirkung der Rolle der Frau sind als 3. Milleniumsziel festgehalten,
und entsprechend auch in den Grundsitzen des DED fest verankert. Dennoch gibt es noch immer tberall
auf der Welt Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern, Frauen werden ihre Rechte verwehrt und sie
haben keinen gleichberechtigten Zugang zu  sozialen, wirtschaftlichen und politischen

Entscheidungsebenen.

Burkina Faso rangiert auf den vom UNDP regelmifBig herausgegebenen Gender Development Index
(GDI) auf den hintersten Ringen. Die gréfiten Probleme liegen in der weitverbreiteten strukturellen
Armut, der gesellschaftlichen Benachteiligung von Frauen in Familie, Gesellschaft, Wirtschaft und Politik,
und dem Mangel an Information, insbesondere auf dem ILand. Dies verursacht eine Reihe weiterer
ernsthafter Probleme fiir Frauen:
- Die geringe Alphabetisierungsrate (21,1% gegeniiber 31,1% der Minner im lindlichen Raum, 73%
der Frauen gegentiber 79,1% der Minner im stddtischen Raum)
- Frauen haben eine hohere HIV/AIDS-Privalenzrate, was unter anderem auf die fehlende
Selbstbestimmung tber den eigenen Korper bzw. das Sexualleben zurtickzufithren ist
- 77% der Frauen im Alter von 15 bis 49 Jahren wurden der traditionellen Praxis der Beschneidung
unterzogen
- Die politische Beteiligung von Frauen ist, trotz forderlicher Gesetzestexte, noch immer auf einem
sehr niedrigen Niveau (so sind aktuell von 100 Parlamentsmitgliedern nur 13 Frauen, und von 34

Ministern nur 5 Frauen).

Die Regierung unternimmt seit einigen Jahren Anstrengungen diese Ungleichheiten zu verringern und die
Situation der Frauen in Burkina Faso zu verbessern. 1997 wurde das ,,Ministére de la Promotion de la
Femme* (MPF) eingerichtet, das eine Impulsions-, Koordinierungs- und Orientierungsfunktion
tbernehmen soll, sowie Aufgaben im Bereich Lobbying und Plaidoyer. Allerdings wurden unter der
Ministerin - Mme Gisele Guigma (2000-2007) vermehrt Aufgaben im Bereich der ,klassischen
Frauenférderung®™ (vgl. WiD) und 6konomischen Entwicklung (z.B. Mikrokredite fiir Frauen) wahrge-
nommen. Ob sich das Frauenministerium unter der neuen Frauenministerin, Mme Céline Yoda, wieder
seiner urspringlicher Mission widmet, wird sich noch zeigen.

Bemerkenswert ist in Burkina Faso auch der im Vergleich mit anderen Lindern aus der Region weit
fortgeschrittene Stand von Gesetzen zum Schutz von Frauen (z.B. das Gesetz gegen weibliche
Genitalverstimmelung). Dennoch bleiben diese Anstrengungen oft beschrinkt auf die Makroebene, und
gelangen nur schwer an die Basis. Hinderlich sind dabei vor allem die geringe Alphabetisierungsrate und
der mangelnde Informationsfluss, insbesondere auf dem Land.

Hier bleibt noch viel zu tun, und es ergibt sich ein weites Handlungsfeld, in dem auch dem DED
noch viele Méglichkeiten zu weiterem Engagement bieten.




B.

Gender Studie DED Burkina Faso Entwicklungen und Erfabrungen 1970er-1991 8

BLICK NACH HINTEN: ENTWICKLUNGEN UND ERFAHRUNGEN

3.
3.1

Entwicklung von Gender im DED BFA
Den Weg bahnen (1970er — 1991)

=  Wichtige Ereignisse:

1975 Weltfrauenkonferenz in Mexiko, Beginn der UN-Dekade fur Frauen
DED beginnt seine Arbeit in Burkina Faso

1976 Grundung von UNIFEM

1979 CEDAW
Grundung der AG FF beim DED (bis 1990)

1980 Weltfrauenkonferenz in Kopenhagen

1983 (bis 1987)  Revolution in Burkina Faso, Griindung zahlreicher Frauenkommitees und -vereine

1984 Erster Frauenbeauftragter in der DED Zentrale (Dr. Niesel)

1985 Weltfrauenkonferenz in Nairobi
In Kamerun bildet sich die erste AG FF in den westafrikanischen Gastlandern

1988 BMZ verabschiedet Konzept zur Férderung von Frauen in Entwicklungsléandern, FF wird zur
Querschnittsaufgabe

1989 Erster frauenspezifischer EH Platz in Burkina (PEF)

1991 1. Regionales FachseminarFF/Gender in Dori/Burkina Faso

3.1.1 Entwicklungen im Bereich FF/Gender bis 1991

Obwohl in dieser Phase beim DED Burkina Faso noch keine Fachberaterin oder Querschnittsberaterin
Frauenforderung (FF)/Gender angesiedelt wird, bilden diese Jahre doch das Fundament fur die
kommenden Jahrzehnte. In dieser Zeit werden auf internationaler und nationaler Ebene Grundsteine
gelegt fiir Frauenférderung und Gender, die den DED entscheidend in dieser Richtung beeinflussen.

Bemerkenswert in dieser Zeit ist vor allem das erwachende Bewusstsein fiir das Thema
Frauenforderung/Gender auf internationale Ebene. Bis in die 1970er Jahte wurden Frauen in der
Entwicklungszusammenarbeit (EZ) kaum als eigenstindige Akteure wahrgenommen. Wenn iberhaupt,
dann primir in Bezug auf ,,typische® Frauenberufe oder —probleme.

Erst mit Beginn der UN Dekade fur Frauen (1975-1985) und den in dieser Zeit stattfindenden
Weltfrauenkonferenzen (1975 Mexiko, 1980 Kopenhagen, 1985 Nairobi) wird ein Prozess in Gang gesetzt,
der die Wahrnehmung von Frauen in der Entwicklungsarbeit entscheidend verindert. Erstmals wird
anerkannt, dass auch Frauen einen Anteil haben am wirtschaftlichen In- und Output. In der Folge werden
Konzepte, Programme und Projekte entwickelt, durch die die Partizipation von Frauen am
Entwicklungsprozess erh6ht wird.

Die internationale ,,Bewusstwerdung® von Frauen als Akteurinnen bleibt auch fir die Gestaltung der
DED-Arbeit nicht folgenlos. Es entstehen erste Konzepte, Richtlinien und zahlreiche Linderstudien zur
Einbindung von Frauen in den Entwicklungsprozess. Dartiber hinaus bilden sich freiwillige Gremien zur
Gender-Arbeit, so 1979 in der DED Zentrale in Bonn eine Arbeitsgruppe Frauenférderung (AG FF).
Diese darf bis 1987 allerdings nicht wihrend der Arbeitszeit tagen. Obwohl die AG FF dann eine
beratende Funktion fiir die Geschiftsleitung erhilt, verweist sie darauf, dass ihre Arbeit nicht die
angestrebten Wirkungen zeigt. Mangelnde Anerkennung und fehlende Wirksamkeit sind es dann auch, die
1991 zur Auflésung der AG fithren.

Ab 1988 beginnt ein Prozess zur Erarbeitung einer ersten Leitlinie zur FF: Die Publikation
»Frauenférderung und Frauenforderungen® iiber die Rahmenbedingungen in den verschiedenen Regionen
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soll die Grundlage bilden fiir eine Richtlinie zur FF und die weiteren Mitarbeitsmdglichkeiten des DED in
diesem Bereich orientieren. 1989 wird der Entwurf der Leitlinie ,,Férderungsgrundsitze fiir Frauen in den
Gastlindern des DED* in die Gastlinder zur Diskussion und Weiterentwicklung verschickt.

In der Region Westafrika entstehen in den 80er Jahren zahlreiche Initiativen und Plitze zur FF. So auch in
Burkina Faso, wo 1989 in Dori das Projekt Economie Familiale (PEF) eingerichtet wird, mit dem ersten
Arbeitsplatz, der ausschlieBlich Frauen als Zielgruppe hat. Das PEF bleibt in Burkina Faso jahrlang das
einzige ,,Vorzeigeprojekt” im FF-Bereich. Problematisch ist die geografische Marginalisierung der FF-
Plitze, das heisst sie liegen weit auseinander, und da es noch keine Koordinierung der FF-Plitze gibt,
bleibt die Vernetzung und der fachliche Austausch der in der FF titigen EH schwierig.

1991 wird ein ,,Regionales Fachseminar Frauenférderung™ in Dori (Burkina Faso) durchgefiihrt. Diese
Tagung hatte entscheidende Wirkung fir die weitere Entwicklung der Frauenférderung im DED. Vor
allem der Katalog mit Forderungen und Empfehlungen an die Partnerlinder und die Zentrale fir eine
»wirkungsvollere Frauenférderung in Westafrika® initiiert entscheidende Veranderungen:

= Ausgewdblte Aktionsvorschlige von Dori, 1991:
Existente Struktur: Aktionsvorschlag:
Geschaftsstelle Regionalreferat Westafrika | Einrichtung eines Fachreferats
(P24) Frauenforderung
‘ H
: BA-Bliros Westafrika Einrichtung eines Referats FF
Regon  /—— & T Westafrika (PA FF/WA)
‘ i
Gastland Landerfachgruppen | Ernennung von Ansprech-
partnerinnen FF

Zwei Forderungen sind aufgrund ihrer zukiinftigen Bedeutung daraus besonders hervorzuheben:
- Die Empfehlung, EH-Stellen zu schaffen, die dariiber wachen sollen, dass Frauen in die
Programme des DED einbezogen werden und ein entsprechendes Berichtswesen geschaffen wird
- Die Empfehlung zur Einrichtung einer regionalen Projektassistenz zur Koordination und
Begleitung dieser EH-Stellen

Beiden Forderungen wird im Laufe der Zeit nachgekommen: Aus der letzteren Empfehlung bildet sich die
Stelle der regionalen Programmassistentin Frauenforderung/Gender (PA FF/WA), von der die weitere
Entwicklung des Bereiches FF/Gender entscheidend mitgestaltet wird. Aus der ersten Forderung
entwickelt sich die Stelle der ,Fachberaterin Frauenféderung/Gender”, die spiter zur
Querschnittsberaterin Gender wird.

3.1.2 Zusammenfassung: Tendenzen im Bereich Frauenforderung bis 1991
- Positive Entwicklungen -

Es lassen sich in dieser ersten Phase viele Entwicklungen feststellen, die schrittweise zur Einfiihrung von
FF/Gender beitragen. Vor allem ldsst sich erkennen, dass die treibende Kraft hinter diesen Entwicklungen
engagierte und motivierte Personen waren, die (oft in ihrer Freizeit) das Thema vorantrieben.

- Herausforderungen -

Dieses Engagement ,,von unten“ musste sich jedoch immer wieder auseinandersetzen mit Widerstinden
und Schwierigkeiten von allen Seiten. Beim DED, sowie auch bei lokalen Trigern, fehlten personelle und
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finanzielle Ressourcen sowie Strukturen fiir das Thema Frauenférderung. Es gab keine Koordination,
keine institutionalisierten Gremien zum Austausch oder zur Vernetzung. Dariiber hinaus wurde das
Thema, vor allem seitens der Minner, hiufig nicht ernst genommen, beldchelt oder gar blockiert.
Insgesamt war das Bewusstsein fiir die Bedeutung der Integration von Frauen im Entwicklungsprozess
noch recht gering. Dementsprechend war FF/Gender kaum in Programme oder Projekte eingebunden. In
der Programmplanung fir Burkina Faso 1990-1992 heisst es: Frauen treten ,entsprechend ihrer
Partizipation im jeweiligen Sektor als Zielgruppe in Erscheinung®, das heisst, die Férderung von Frauen
innerhalb der Projekte ,,bildet jeweils keinen gesonderten Schwerpunkt®. So werden bestimmte Bereiche,
wie Technik und Handwerk, als Méinnerdomine gesehen, die den EH in der praktischen Arbeit wenig
Anbhaltspunkte fiir die Zusammenarbeit mit Frauen bieten. Die sozialen Verhiltnisse und die Macht- und
Aufgabenteilung von Minnern und Frauen werden nicht analysiert. Das allgemeine Verstindnis schien zu
sein, solange es keine schidlichen Auswirkungen gibt, soll sich der DED ,,im Groflen und Ganzen mit den
Verhiltnissen zurechtfinden...wie sie sind* (Zitat aus der Programmplanung 1990-1992).

Erste Schritte (1991-1996)

=  Wichtige Ereignisse:

1991 Erste ,,Leitlinie der DED-Mitarbeit zur Frauenférderung in den Gastlandern*

1993 Besetzung der Stelle ,,Programmassistentin Frauenforderung Westafrika* (PA FF/WA) mit Sitz in Cotonou
Erste Fachberaterin Frauenforderung in Westafrika (Benin)

1994 2. Regionale Fachtagung Frauenforderung in Cotonou
Erster Antrag flr eine Beraterin Frauenforderung in Burkina Faso wird abgelehnt

1995 Weltfrauenkonferenz in Beijing — Die Strategie des ,,Gender-Mainstreaming“ wird konzeptionell verankert
Grundung der AG FF/Gender in Burkina Faso

1 Entwicklungen im Bereich FF/Gender 1991-1996

Analog zum internationalen Diskurs entwickelt sich die DED Policy langsam weg von der ,reinen®
Frauenférderung hin zur Berticksichtigung von Gender. Es wird den Forderungen von Dori Nachdruck
vetlichen, dass das Thema als eigener Fachbereich eingerichtet und in den FG ,prioritir” behandelt
werden soll. Das Thema beginnt nun eine Querschnittsfunktion einzunehmen, es soll nicht mehr als
angehingte Aktivitit mitlaufen, sondern als Querschnittsaufgabe von allen EH (weiblich oder minnlich)
wahrgenommen werden.

Es werden die ersten Strukturen geschaffen um die Vernetzung und Koordination von Frauenforderstellen
und —Aktionen zu etleichtern. In der Zentrale wird ein Fachreferat Gemeinwesen/Frauenférderung
eingerichtet, das die fachliche Unterstitzung von FF in den Gastlindern gewihtleisten soll. Die
Referentlnnenstelle wird 1993 in zwei halbe Stellen aufgeteilt und 1997 zu einer SachbearbeiterInnenstelle
umgeformt (die dann je zu einem Drittel fiir Frauenférderung, Gemeinwesenarbeit und Grundbildung
zustindig ist).

Aufgrund der im Fachseminar von Dori 1991 gestellten Forderung nach einer regionalen Koordination der
FF-Aktivititen und —Stellen entsteht die Stelle der ,,Programmassistentin Frauenférderung Westafrika“
(PA FF/WA). Von 1993 bis 1998 wird Inga Nagel als hauptamtliche PA FF/WA mit Sitz in Cotonou
angestellt.

Ziel der PA-Stelle ist es, die 8 Partnerlinder des DED in der Region (Benin, Burkina Faso, Ghana,
Kamerun, Mali, Niger, Tschad und Togo) fachlich zum Thema Frauenférderung zu betreuen, d.h.

Information, Aus- und Weiterbildung, sowie Vernetzung zum besseren fachlichen Austausch anzubieten
(s. Kasten).
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Die PA FF/WA trigt entscheidend zur Weiterentwicklung der
Frauenférderung in  den westafrikanischen Gastlindern bei.

Hervorzuheben ist unter anderem die durch die PA FF/WA v/ Beratung des DED Personals
vor Ort zu Fragen der FF,

v/ Mitgestaltung der
Landesprogramme (durch

= Aufgaben der PA FF/WA:

entstandene Vernetzung von FEF-Plitzen und Ressourcepersonen in
der Region, die in hohem Male zur Weiterentwicklung des Bereichs

FF/Gender im DED Westafrika beitridgt. Datiiber hinaus wird Beratung der BA)
insbesondere die Einrichtung von den in Dori geforderten v' Gender Training
»Ansprechpartnerinnen  fiir ~ Frauenfragen® in der Region v" Aufbau eines Netzwerkes von
vorangetrieben. In einzelnen Lindern entstehen Beraterinnen-stellen, ’énSELeChgarlme”nP?”Fu#
. . . achberaterInnen fur

die — je nach Land und Konzept — 25-100% fir den DED zur .

.. . . . v Veranstaltung von Regionalen
Verfugung stehen. Diese Beraterinnen hatten, je nach Land, den Fachtagungen
Status von Fachberaterinnen, mit speziellen Vertrigen dhnlich denen v Beratung bei Projektplatz-
der spiteren KOR. In Lindern, in denen es noch keine BeratetIn prifungen, Evaluierungen,

Kleingutachten.

v' Aufbau einer
Fachdokumentation zum
Thema und Vermittlung von

In Burkina Faso wird 1994 ein erster Antrag fir eine ,,Fachberaterin Infomaterialien auf Anfrage

gibt, sind einzelne EH freiwillig, also zusitzlich zu ihrer ,,normalen
EH-Titigkeit, als AnsprechpartnerInnen fiir FF/Gender benannt.

Frauenférderung® gestellt. Der Antrag wird von der Geschiftsstelle
abgelehnt, unter anderem aufgrund ,fehlender institutioneller Einbindung®: Da die Anbindung einer
Fachkraft an das DED Biiro nicht akzeptiert wurde, sollte nach einer lokalen Trigerstruktur gesucht
werden, bei der die Beraterin angesiedelt werden konnte. Im Februar 1995 wird der Antrag in Burkina neu
diskutiert. Auf der Regionalkonferenz Westafrika 1995 wurde der Antrag positiv beurteilt, 1996 kann der
Posten der Fachberaterin FF/Gender fiir Burkina Faso eingerichtet werden.

3.2.2 Zusammenfassung: Tendenzen im Bereich Frauenférderung/Gender 1991-1996
- Positive Entwicklungen -

Die Phase ist geprigt durch viele Neuentwicklungen in der Region, wie die Anstellung der PA FF/WA, der
ersten Beraterinnen fiir Frauenférderung, sowie die beginnende Anerkennung fir die Relevanz des
Themas. Auch in der Programmplanung von 1991-1994 wird eine Verinderung ersichtlich. Wo zuvor die
Partizipation der Frauen ,,Sache der Familien, Gruppen und Dorf-Autorititen” bleibt, werden nun die
sozio-kulturellen Parameter beriicksichtigt, und es entsteht die Einsicht, dass ,eigene, frauengerechte®
Losungsansitze entwickelt werden missen. Auch in der Geschiftsstelle hat sich das Thema FF/Gender
»einen festen Platz erkimpft® (siche das von der PA FF/WA herausgegebene Infobulletin ,,Westafrika
Info Nr. 6). Insgesamt entwickelt sich auch der Zeitgeist sehr giinstig fiir die Gender-Thematik, was die
Entwicklung von Gender im DED BFA positiv beeinflusst.

- Herausforderungen -

Die Gender-Thematik wird, obwohl sie immer haufiger angesprochen und weitgehend als notwendig
betrachtet wird, noch keineswegs automatisch mitgedacht. Es gibt keine Verpflichtung, Beratung zum
Thema FF/Gender einzuholen und noch keine standardisierten Prozesse zur Berticksichtigung von
FF/Gender in der Arbeit des DED. Die Umsetzung hingt deshalb noch sehr von der
Kooperationsbereitschaft bzw. der ,Beratungsbereitschaft oder ,,Beratungsresistenz® der Kolleglnnen
und Vorgesetzten ab. Wegen personlicher Vorlieben oder Abneigungen kommt es immer wieder zu
Blockaden und Widerstinden: ,,Aufgrund der geringen Erfahrungen und weil diesem Bereich von Seiten
mancher Beauftragtenbiiros nur limitiertes Interesse entgegengebracht wird, lisst die Steuerung und aktive
Programmpolitik durch die DED-Strukturen zu wiinschen tbrig® (aus der Vorlage des Landesbeauftragten
zu Programmplanung 1992-1994, S. 59). Deshalb bleibt auch in dieser Phase das Engagement Einzelner
der wichtigste treibende Faktor in der Weiterentwicklung der FF/des Gender-Ansatzes im DED
Westaftrika.
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3.3. ,, Kampf gegen Windmiihlen* - Die erste Fachberaterin FF/ Gender (1996-2000)

=  Wichtige Ereignisse:

1996 Verankerung des Prinzips ,,Gender-Mainstreaming* auf europaischer Ebene im EG-Vertrag (Art. 2 u. 3)

1997 3. Regionale Fachtagung Gender in Ouagadougou

Zu Ende des Jahres wird das Fachreferat Frauenforderung in Berlin aufgelost, das Thema ,,Gender* wird vom
,.Referat flr Querschnittsthemen** mit einer halben Sachbearbeiter-Stelle tibernommen

Einrichtung des burkinischen Frauenministeriums
1998 Nach fuinf Jahren fallt die Zentrale die Entscheidung, die Stelle der PA FF/WA nicht wieder zu besetzen

Im November 4. Regionale Fachtagung Gender in Niamey
1999 Im Oktober 5. Regionale Fachtagung Gender in Douala/Yaoundé

EU: Mit dem Inkrafttreten des Amsterdamer Vertrags ist Gender-Mainstreaming erstmals rechtlich verbindlich
vorgeschrieben

3.3.1 Entwicklungen im Bereich FF/Gender 1996-2000
Das BMZ macht Ende der 90er Jahre das Gleichberechtigungskonzept zu einer verbindlichen Vorgabe fiir
die staatliche deutsche Entwicklungszusammenarbeit. In seiner Gesamtkonferenz in Berlin im Oktober
1999 diskutiert der DED das Thema ,,Qualitit und Wirkung des DED unter besonderer Berticksichtigung
der Genderpolitik®. Es werden genderrelevante Beschliisse gefasst, und der (bereits in den Vorjahren
gestellten) Forderung Nachdruck verliehen, Gender addquat zu verankern und personell und finanziell
auszustatten. Jedoch werden die Beschliisse nur teilweise oder bedingt umgesetzt.

Die schrittweise Einrichtung von freiwilligen und professionellen Strukturen zur FEinfihrung und
Umsetzung des Gender-Ansatzes riicken die Thematik bis Mitte der 90er Jahre immer mehr in den
Blickpunkt des DED. Ab 1996 wird in Burkina Faso die Stelle der FB FF/Gender besetzt. Als
»Fachberaterin® hat die Beraterin mehr Befugnisse als eine ,einfache EH®. Ab 1998 wird der
Fachberaterinnen-Status jedoch abgeschafft, was die Bedingungen erschwert und die Beraterin stirker als
zuvor auf die Kooperation ,,von oben“ (Direktion, KOR) angewiesen sein ldsst. I folgenden Abschnitt wird
die Gender-Beraterin zur besseren Verstandlichkeit fortlanfend als ,,FB* bezeichnet. Der ab 1998 bestehende begriffliche
Wechsel von der Fachberaterin zur Querschnittsberaterin wird ab der néchsten Phase verwendet.

3.3.2 Ansiedlung der FB

Anfang 1996 begann Astrid Gerz die Atrbeit als erste Fachberatetin Frauenférderung/Gender (FB
FF/Gender) im DED Burkina Faso. Die Stelle wird angesiedelt beim BSONG (Bureau de Suivi des
ONG), eine dem Planungsministerium unterstellte Direktion. Jedoch merkt die FB an, dass die
Konstellation ,recht kinstlich® wirkt, da der Triger selbst keinerlei Interesse an Beratung hat. Die
Kontakte mit dem BSONG beschrinken sich auf periodisch vorgelegte Planung und Berichterstattung.
Die FB bemingelt ausserdem, dass die Anbindung auBlerhalb des Biros ,,nicht der urspriinglichen
Motivation der Stelle® entspricht, in der die FB als ,,DED-Instrumentarium® eigentlich direkt ins
Landesbiiro gehéren sollte. Die rdumliche Entfernung zum DED verhindert spontane oder informelle
Treffen und erschwert somit vor allem die Kontakte mit den EH, sowie regelmi@igen Austausch mit dem
BA. Positiv ist, dass die FB trotz der Trigeranbindung zu 100% fir den DED arbeiten kann und das Biro
im Maison de la femme eine gute Infrastruktur bietet (groles Biiro, Seminarrdume, benachbarte Biros
thematisch dhnlicher Anlaufstellen). So ist das Maison de la femme eine Anlaufstelle fir Frauen-
Aktivistlnnen, Trainings und Treffen. Die FB FF/Gender ist dadurch nach auBlen gut sichtbar angesiedelt
und kann den DED in der Szene gut aufstellen.

Die FB arbeitet ohne Homologe/in, was eine hohe Selbststindigkeit ermdglicht. Den ,lokalen
Blickwinkel”“ holt sie sich tber andere lokale Expertlnnen ein. Nachteilig ist jedoch die fehlende
Teameinbindung (,,Einzelkimpfer). Zudem stellt die FB Uberlegungen an, ob die Akzeptanz der Stelle
nach auflen mit einer Homologin nicht héher gewesen wiire.
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3.3.3 Ziele und Aufgaben der FB

Die Einrichtung der FB FF-Stelle hat als Ziel die ,,quantitative Ausweitung und qualitative Verbesserung
und Stirkung von Mafinahmen der Frauenférderung im DED Burkina Faso® mit ,,zwei Stof3richtungen®,
nimlich DED intern und extern. Dies heisst: DED intern soll die Beraterin eine stirkere Integration von
Frauenbelangen institutionell und in laufende Programme férdern sowie weitere Mitarbeitsmdglichkeiten
des DED in der Frauenférderung identifizieren. DED extern geht es vorrangig um die Vernetzung mit
anderen Institutionen und Otganisationen im Bereich FF/Gender sowie um die institutionelle Stirkung
nationaler Frauenorganisationen und lokalen Gender Know-Hows.

Im Rahmen dieser Zielsetzungen lassen sich die Aufgaben folgendermalien aufteilen:

Im Sinne der DED-internen Beratung

a. Beratung/Unterstitzung der EH, PO und KOR zur Integration von Gender in bestehende Projekte
b. Otrganisation des Informations- und Erfahrungsaustausches sowie von Ausbildungsmal3nahmen

c. Institutionelle Verankerung des Gender-Ansatzes in Gremien und Prozesse

d. Erarbeitung eines Gender-Konzeptes

Im Sinne der DED-externen Beratung

e. Kontaktaufbau und —pflege mit nationalen und internationalen Organisationen sowie mit lokalen
Ressourcepersonen im Bereich Frauenforderung/Gender

f.  Stirkung nationaler Frauenorganisationen und Aufbau lokalen Gender Know-Hows

a. Fachliche Beratung und Unterstiitzung der EH, ihrer einheimischen KollegInnen, der
KOR und der PO

Zu Beginn der Arbeit muss die FB zunichst selbst die Situation analysieren und einen ,,Durchblick®

erhalten Gber die ganz unterschiedlichen Arbeitsfelder und Sektoren. Dariiber hinaus stellt es sich als

schwierig heraus ,,den Leuten zu zeigen, wo der Nutzen fiir sie liegt” (Interview mit A. Gerz). Die FB

muss quasi ,,von Null anfangen®, und bezeichnet diesen Prozess deshalb auch als ,,gemeinsame

Entwicklung®, bei der beide Seiten an einem Anfang stehen und gemeinsam Fortschritte machen.

Eine Schwierigkeit ist, dass die EH einen recht heterogenen Kenntnisstand beziiglich Gender haben, und
dementsprechend unterschiedlich sensibilisiert sind. Generell fehlt oft noch das Verstindnis, was FF
tatsichlich ist und weshalb es wichtig ist. Der Gender-Ansatz wird hiufig missverstanden und falsch
interpretiert. Einige Kolleglnnen argumentieren, die EH hitten schon ein so hohes Arbeitspensum, dass
keine Zeit mehr fur Frauenfragen/Gender bleibe. Dementsprechend ist die Nachfrage nach Beratung
zunichst recht gering. Die Initiative geht hiufig von der FB aus, die die verschiedenen Projekte besucht
um sie beziiglich der Umsetzung des Gender-Ansatzes zu beraten. Nach den ersten 1-2 Jahren geht die
Initiative immer haufiger auch von den EH aus.

Da es zunichst hauptsichlich um Bewusstseinserweckung fiir die Thematik geht, sind Sensibilisierungen
und Fortbildungen der EH und PO die hauptsidchlichen Beratungsaufgaben der FB. Spiter wird die
Beratung immer konkreter, und die FB arbeitet mit einem projekt- und sektorbezogenen Beratungsansatz.
Gender-Analyseinstrumente finden in der Projektdurchfithrung jedoch noch kaum Anwendung, da sie viel
Zeit und Kreativitit bendtigen.

Die GLYV, die zuvor keinerlei Einfithrung in die Thematik beinhaltet, soll durch die FB ein Gender-Modul
erhalten. Im ersten Jahr eratbeitet die FB ein Konzept zum Vetlauf der GLV in Bezug auf FF/Gender. Sie
wird jedoch letztendlich nur unzureichend in die Durchfiihrung der GLV miteingebunden.
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b. Organisation des Informations- und Erfahrungsaustausches und von
Ausbildungsmafinahmen

Unter diesen Punkt fallen vor allem die Organisation von Fortbildungen und Trainings, die Organisation

und Betreuung der AG FF/Gender sowie der Auf- und Ausbau einer Fachdokumentation Gender.

In den verschiedenen Fachbereichen fithrt die FB in den ersten Jahren diverse Einfithrungs und
Sensibilisierungsveranstaltungen durch. So finden mit EH aus verschiedenen Fachbereichen Gespriche
hinsichtlich existierender Ansitze und Potentiale im Bereich FF statt. In den verschiedenen Fachgruppen
werden, zum Teil in Zusammenarbeit mit lokalen Ressourcepersonen, Einfiihrungen in das Gender-
Konzept durchgefiihrt. Zudem werden in Zusammenarbeit mit anderen Organisationen Foren, Seminare
und Gender-Trainings fiir EH und PO organisiert. Dartiber hinaus nimmt die FB an den in dieser Zeit
stattfindenden regionalen Fachtagungen Gender teil. Die 1997 in Ouagadougou stattfindende Fachtagung
wird mal3geblich von ihr mitorganisiert.

Die AG FF/Gender wird auf der VV im Oktober 1996 auf Vorschlag der FB gegriindet. Ziele sind
systematischer thematischer Erfahrungsaustausch, Diskussion konzeptioneller DED-interner Themen, die
Stirkung von Gender-Kompetenzen, sowie die Unterstiitzung der Integration von Gender in der DED-
Arbeit. Urspringlich ist die AG angedacht als Querschnittsfachgruppe, wird dann aber als ,,gleichwertiges
Fachforum® in Form einer freiwilligen Arbeitsgruppe organisiert.

Die AG setzt sich zusammen aus mindestens je einem/r VertretetIn aus jeder FG, die dann die Thema-
tisierung von Gender in seiner/ihrer jeweiligen Fachgruppe gewihtleisten soll. Dartiber hinaus steht sie
allen interessierten EH und EFK aus den verschiedenen Programmbereichen offen. Es bildet sich ein
fester Kern von 5-6 Personen, plus, je nach Diskussionsthema, weitere TeilnehmerInnen. Jedoch sté63t die
AG hauptsichlich bei Frauen auf Interesse. Eine Auswertung der Teilnehmerlisten zwischen 1996 und
1999 zeigt, dass 92% der TeilnehmerInnen Frauen sind. Moglicherweise sind die Themen zu ,,frauenlastig™
oder der Fokus ist zu sehr auf Frauenprojekte gerichtet, wihrend der Bezug zu anderen Projekten oft fehlt.
Die AG institutionalisiert sich trotz ihres freiwilligen Charakters sehr schnell und arbeitet strategisch. Sie
tagt im Schnitt 3-4x pro Jahr und diskutiert iber Themen wie ,,Gender und Bodenrecht” und ,,Gewalt in
der Ehe”, zudem wird regelmilig aus den Projekten berichtet.

Problematisch ist die Tatsache, dass die AG nicht verbindlicher Teil der DED-Arbeit ist, die Sitzungen
durfen deshalb nur auBlerhalb der Arbeitszeit stattfinden. 1998 wird die AG FF/Gender als Fachgtemium
anerkannt, sie kann fortan wihrend der Arbeitszeit tagen und die Teilnehmerlnnen, die von auflerhalb
kommen, erhalten Tagegeld.

Die Einrichtung einer Fachdokumentation zum Thema soll fiir alle Kolleglnnen eine Anlaufstelle fiir
Informationen zu Gender sein. Sie wird dariiber hinaus ebenfalls zur konzeptionellen Arbeit der FB
herangezogen. Die Fachdokumentation wird zunichst inventarisiert und dann systematisch auf- und
ausgebaut.

SchlieBllich will die B ein regelmiBiges Informationsbullettin herausgeben, in dem sie iiber wichtige
thematische Neuigkeiten informiert und die Kolleglnnen zum Informationsaustausch anregt. Das Bulletin
»Infoflash® wird zum ersten Mal 1997 herausgegeben. Leider finden sich danach keine Hinweise mehr auf
weitere Ausgaben.

c. Institutionelle Verankerung des Gender-Ansatzes in Gremien und Prozesse

Um Gender in Entscheidungs- und Konzeptionsprozesse miteinzubringen, soll die FB an DED-internen
Gremien (FG, MA, VV) und Prozessen (Arbeitsplatzprifungen, Verlaufskontrollen, Strategieent-
wicklungen etc.) teilnehmen.
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Durch die Mitarbeit im MA kann die Bertcksichtung von FF/Gender-Aspekten in neuen Arbeitsplitzen
und Evaluierungen gewihrleistet werden. Die FB wird zunichst nicht zu den Treffen des MA eingeladen.
1997 konnte das Thema nur durch die Reprisentation eines Mitglieds der AG FF/Gender sichergestellt
werden. Ab 1998 wird sie zu allen MA-Sitzungen eingeladen und kann aktiv daran teilnehmen. An den
Fachgruppensitzungen aller FG nimmt die FB von Anfang an regelmifig teil.

Die Unterstiitzung bei Programmplanungen, Projektplatzpriifungen und -evaluierungen beziiglich
Gender zur institutionellen Verankerung des Gender-Ansatzes ist eine weitere wichtige Aufgabe der FB.
Doch obwohl in ihren Aufgaben festgeschrieben, nimmt die FB an Planungen und Evaluierungen in den
ersten Jahren nur sporadisch teil. Dies liegt an der mangelnden Transparenz und Kommunikation im DED
Buro: Der unzureichende Informationsfluss zwischen Direktion und FB erschwert die Einbeziehung der
FB; von Arbeitsplatzpriifungen und Fortschrittskontrollen erfihrt die B teilweise erst im Nachhinein.

Dartber hinaus wirkt sie mit bei der Identifikation neuer Mitarbeitsmoglichkeiten und der Planung
von FF Plitzen, wie 1998 zum EH-Platz zur Familienplanung in Nouna und 1999 einem NFP Platz im
Bereich Rechtsberatung von Frauen in BFA.

d. Erarbeitung einer Gender-Strategie

Die Erstellung einer Gender-Strategie soll helfen, den Gender-Ansatz nachhaltig in allen DED-Gremien
und —Prozessen zu verankern. Die erste FB erarbeitet in enger Zusammenarbeit mit der AG FF ein
Gender-Strategiepapier. Dazu wurden unter anderem auch die in den Nachbarlindern bereits erarbeiteten
Strategiepapiere kritisch betrachtet und diskutiert (z.B. aus Benin und Mali). 1997 wird das Gender-
Strategiepapier bei der regionalen Fachtagung in Ouagadougou diskutiert und verabschiedet. In der AG
FF/Gender wird es 1998 verabschiedet, 1999 wird die Leitlinie Gender (,,Intégration de 'approche genre
et développement dans le travail du DED au Burkina Faso: Aspect principal — la promotion des femmes®)
dann in allen Mitwirkungsgremien angenommen.

e. Netzwerkbildung mit anderen Organisationen und Ressourcepersonen und Aufbau
lokalem Gender Know-Hows

Die PA FF/WA ist als Bindeglied zwischen der FB und der Zentrale eine wichtige Ansprechpartnerin und
steht mit der FB in regelmiBigem fachlichen Austausch bis zur Beendigung der PA FF/WA-Stelle 1998.
Dartber hinaus findet ein guter fachlicher Austausch mit anderen FB FF der Region statt, insbesondere
mit den FB in Mali und Benin. Die regelmiBig stattfindenden regionalen Fachtagungen Gender sind
auflerdem ein Forum fir Treffen mit anderen im Bereich titigen Kolleglnnen in der Region. Die FB
nimmt zudem an verschiedenen nationalen und internationalen Seminaren und Austausch- bzw.
Reflexionsforen teil.

Sie baut ein Netzwerk an nationalen und internationalen Ressourcepersonen auf, das noch jahrelang
Bestand hat (Interview mit Astrid Gerz). Es bestehen aulerdem Kontakte zur GTZ zur Erorterung der
Moglichkeiten einer gezielteren Zusammenarbeit und zur besseren Koordinierung der Gender-Aktivititen
von GTZ und DED in Burkina Faso. Dariiber hinaus erstellt die FB einen ,,Infopool®, ein Inventar an
Ausbildungsmodulen und —lehrgingen sowie Gender-Ressourcepersonen auf nationaler Ebene. Dies
ermbglicht eine gute Vernetzung, sowie einen leichteren Zugriff auf Gender-Module und -
ressourcepersonen, auf die man fiir Fortbildungen als ,,Consultant(e)s* zuriickgreifen kann. Wichtiger Teil
der Vernetzungsarbeit ist dariiber hinaus die aktive Mitarbeit der FB am REGECA (Réseau Genre et
Creativité en Afrique), ein regionales Konzertations- und Fortbildungsforum.
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f. Stirkung nationaler Frauenorganisationen

Die FB soll durch ihre Arbeit auch zur Stirkung der strategischen Interessen der Frauen in Burkina Faso
beitragen. Dazu arbeitet sie mit lokalen Frauenorganisationen und —ressourcepersonen zusammen und
unterstiitzt diese beratend. Ab 1997 berit sie fortlaufend nationale Frauenorganisationen bei der
Ausarbeitung von Projekt-Finanzierungsantrigen, die diese bei entsprechenden Geberorganisationen
einreichen kénnen. Schwierig ist jedoch zunichst die Auswahl férderungswiirdiger Organisationen. Zudem
ist der Ausbau lokalen Gender Know-Hows problematisch, da es wenig qualifizierte TrainerInnen gibt und
bereits eine weit verbreitete Konfusion zum Begriff ,,Gender* existiert (sieche auch unter 3.5.1.).

3.3.4 Zusammenfassung: Tendenzen im Bereich Frauenférderung/Gender 1996-2000
- Positive Entwicklungen -

Ein wesentlicher Erfolg ist vor allem das erwachende Bewusstsein fiir die Gender-Thematik. Wo zuvor
noch ,,nichts da war“ bzw. nur vereinzelt Interesse vorhanden war, konnte die FB feststellen, dass nach 4
Jahren ,ein Reflex... ein Stiick weit“ vorhanden war. Verhaltensweisen wurden gedndert, Initiativen
umgesetzt, und Beratung stdrker nachgefragt. Allgemein ist das Interesse an der Thematik gestiegen,
Gender wird immer mehr thematisiert, und es gibt ,,eine grundsitzlich positive Einstellung” (VV Bericht
1997).

Die Verinderung in der Wahrnehmung beziglich Gender ldsst sich in Ansidtzen auch in der
Programmplanung von 1996-998 erkennen. Hier wird zum ersten Mal kritisch angemerkt, dass Frauen in
den bisherigen Projekten in der Regel passive Empfingerinnen geblieben sind und FF noch hauptsichlich
dort gemacht wird, wo Frauen traditionell ,zwangsliufig“ Zielgruppe sind (zum Beispiel im
Gesundheitsbereich). Es wird anerkannt, dass die bisherigen MaBBnahmen hauptsichlich auf praktische
Bedurfnisse zielten und weniger auf ,,Empowerment®. Grundsitzlich gibt es nun die Forderung, Frauen als
aktive Partnerinnen in der Entwicklungszusammenarbeit wahrzunehmen, und sie ,,verstitkt und
effizienter zu integrieren: ,,Wie kann der DED gezielt dazu beitragen, dass Frauen mehr Entscheidungs-
und Handlungsfreiheit erhalten?* (S. 26). In den einzelnen Sektoren gibt es dazu Uberlegungen, wie eine
»stirkere Integration von Frauenbelangen in laufende Projekte® erreicht werden kann (so zum Beispiel im
Sektor Technik/Handwerk, indem zum ersten Mal gezielt Frauen ausgebildet werden und ,,insbesondere
das Interesse von Frauen an den angebotenen Handwerksberufen geweckt werden® soll).

- Herausforderungen -
Die Sensibilitit fiir das Thema bleibt noch recht unterschiedlich. Oft fehlt unter den Kolleglnnen noch das
Verstindnis, um was es im Gender-Ansatz tatsichlich geht. Dementsprechend ist das Interesse am Thema

unterschiedlich hoch. Die FB notiert, dass von Kolleglnnen nur wenig Anst6Be und fachliche Inputs
kommen: ,,Auf Biroebene wird sich zwar gerne mit der Existenz meiner Stelle gebriistet, aber ob die
Notwendigkeit und die inhaltliche Ausschmiickung/Querschnittsfunktion meiner Arbeit tatsichlich erfasst
wurde, mochte ich bezweifeln (..) dass das Thema Frauenférderung/Gender zwar immer wieder als
Aushingeschild herhalten muss, dass aber in den K&pfen einzelner, insbesondere unseres BA, Theorie und
Praxis noch weit auseinanderklaffen und das Verstindnis bzw. die Einsicht um was es tatsdchlich geht nur
rudimentir vorhanden ist* (Archiv Korrespondenz). Wie wenig die Thematik zu Beginn tatsichlich in den
Képfen angekommen ist, zeigt auch die Tatsache, dass es Mitte der 1990er innerhalb des DED noch
diskriminierende Bemerkungen gegeniiber weiblichen Kolleglnnen gibt (speziell hinsichtlich ihrer
,,Gebirfihigkeit™).

Blockaden, individuelle Widerstinde, die andauernde Polemik um das Thema Gender bleiben, wie auch in
den Jahren zuvor, die auffallendsten hemmenden Faktoren. Die hauptsidchlichen NutznieBer der DED-
Projekte bleiben Minner.
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3.4. Yon der Anerkennung zur Umsetzung — Die zweite Querschnittsberaterin
FF/ Gender (2000-2002)

= Wichtige Ereignisse:

2001 Regionalkonferenz Afrika (Dar-es-Salaam)
Ab 2001 EFK-Platze in der FF bei WILDAF und AFJ/BF
2002 Griindung des Cadre de Concertation Genre (CCG) in Burkina Faso

3.4.1 Entwicklungen im Bereich FF/Gender 2000-2002
Der burkinische Kontext entwickelt sich weiterhin vorteilhaft fir die Gender-Thematik. Der angestoB3ene
Dezentralisierungsprozess  birgt neue Chancen fir die FEinbindung bisher unberiicksichtigter
Interessengruppen. Auf Ebene der Zivilgesellschaft besteht grof3es Interesse und Offenheit fiir das Thema,
und es gibt viele Organisationen und Initiativen im Bereich FF/Gender.

Im DED selbst bleibt die Politik gegentiber dem Gender-Ansatz widerspriichlich. Zum einen wird seine
Umsetzung in verschiedenen Dokumenten auch seitens der Geschiftsstelle gefordert (z.B. in der DED-
Leitlinie zum Gender-Ansatz, RS42/99). Auf der anderen Seite ist Gender nach wie vor keine Chefsache,
und die Praxis entspricht oft nicht dem, was auf Papier festgelegt wurde.

Im Juli 2000 witd die FB von der zweiten Beraterin FF/Gender abgelost. Seit dem Wegfall des
Fachberaterinnen-Status fir die Gender-Beraterinnen (1998) nennt sich die Stelle nun QB FF/Gender (im
folgenden auch ,,QB*). Die QB tritt die Stelle mit der Aussicht an, sie nach 2 Jahren zu Ende fithren zu
missen, denn sie war von Anfang an nur auf 5 Jahre begrenzt. Jedoch ist die Integration des Gender-
Ansatzes in den DED und seine Partnerprojekte sowie die (als Ziel gesetzte) Verbesserung der Situation
der Frauen in Burkina Faso ein langfristiges Vorhaben, das nicht innerhalb so kurzer Zeit abgeschlossen
werden kann. Im Zuge der Evaluierung und Verlaufskontrolle (Mirz 2002), die von Gisela Mahler (EH bei
RECIF/ONG) und Sybille Nickolmann (QB FF/Gender) durchgefihrt wird, wird die Stelle deshalb noch
einmal verlingert.

3.4.2 Ansiedlung der QB
Zunichst ist die QB weiterhin formal beim BSONG angesiedelt, geographisch im Maison de la femme.
Um die Einbindung in die Partnerstruktur zu verbessern, wird die Stelle ab Juni 2002 in der burkinischen
NRO ,,Appui — Conseil — Femmes — Environnement — Développement au Sahel“ (ACFED/SAHEL) in
Ouagadougou angesiedelt. Die Angliederung an eine einheimische Organisation mit Gender-Spezialisten
soll zu einer verbesserten Zusammenarbeit mit lokalen Organisationen im Bereich beitragen. Die QB
FF/Gender steht dann zu 20% der PO zur Verfligung und zu 80% dem DED.

Es gibt weiterhin keine/n Homologen/in. Als Vorteil empfindet die QB die hohe Gestaltungsfreiheit, die
dadurch entsteht. Sie merkt jedoch an, dass das Vorhandensein eines/r Homologen/in wiinschenswert
wire um die Umsetzung des Gender-Ansatz besser im lokalen Kontext zu verankern. Die Existenz einer
burkinischen Fachkraft hitte eventuell mehr Gewicht, da sie vertraut wire mit den lokalen kulturellen
Gewohnbheiten.

3.4.3 Ziele und Aufgaben der QB
Beziiglich des DED besteht weiterhin das Ziel, den Gender-Ansatz verstirkt innerhalb der DED-
Programme zu integrieren. Nach der VK 2002 wird eine neue Zielformulierung gewihlt, die die
Umsetzungsorientierung und die praktische Arbeit der QB in den PO zu betonen: ,,In den DED
Partnerprojekten hat sich die Situation von Frauen in Bezug auf die Einflussnahme auf Entscheidungen,
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auf den Zugang zu Ressourcen, ihre Teilnahme und Teilhabe an demokratischen Prozessen und ihre
Stellung allgemein verbessert.

Ab Juni 2002 kommen noch Ziele beztglich ACFED/SAHEL hinzu (ACFED soll bis 2005 tber ein
Gender-Konzept verfligen, das ,,eine Auswahl von einfachen und operationellen Instrumenten enthilt, die
an das Niveau von Basisorganisationen angepasst sind®).

a. Fachliche Beratung und Unterstiitzung der EH, ihrer einheimischen KollegInnen, der
KOR und der PO

Beratung der EH

Die QB notiert 2002, dass ,,grundsitzlich das Interesse und Bestreben den Bereich Frauenférderung zu

stirken® besteht, dass die Mehrzahl der EH jedoch ,,den Stellenwert der Frauenférderung im DED

Burkina Faso als noch nicht befriedigend* beurteilen (VK 2002, S. 2).

Diese Aussage verdeutlicht zweierlei:

1. sie ldsst erkennen, dass die Sensibilisierungs- und FortbildungsmaB3nahmen der vergangenen Jahren zu
einer grundsitzlich positiveren Einstellung gegentiber FF/Gender im DED BFA beigetragen haben.

2. sie macht deutlich, dass der Gender-Ansatz zwar inzwischen grofiteils anerkannt wird, dass jedoch
noch ein grofler Bedarf an Beratung zu seiner Umsetzung und seiner Stirkung im DED vorhanden ist.

Problematisch ist, dass die EH zwar ein gewisses Gender-Bewusstsein gebildet haben, dass aber das

Arbeitsumfeld hiufig noch ,,genderungebildet™ ist. Die QB stellt fest, dass eine kurze Fortbildung zu

Gender noch lange nicht fiir die praktische Umsetzung des Gelernten im komplexen Arbeitsumfeld quali-

fiziert. Beratungsbedarf sieht sie deshalb vor allem noch bei praktischen Hinweisen und Inputs auf Projekt-

ebene, um den EH, EFK und PO bei der konkreten Umsetzung zu helfen. Die QB bietet partizipative

Beratung, die direkt am Projekt und am Arbeitsplatz angesetzt ist und berit konkret zu Projekten und

bestimmten Projektaktivititen. Im Zuge der verdnderten Anforderungen fiir die EH ist statt technischem

Know-How immer mehr Beratungskompetenz zur Beratung sozialer Verinderungen bei den EH gefragt.

Zur Sensibilisierung des Arbeitsumfeldes der EH hat es sich ausserdem als sinnvoll herausgestellt,
VertreterInnen der PO zu Gender-Fortbildungen und in die AG FF/Gender einzuladen.

Beratung der PO

Die Beratungsanfragen gehen meist entweder von Projekten aus, die bereits mit dem Gender-Ansatz
gearbeitet haben oder erfolgen im Zusammenhang mit von der QB bereitgestellten Angeboten, die in der
Regel interessiert aufgenommen werden. Die Zahl der spontanen Anfragen bleibt gering. Die QB nimmt
deshalb gezielt mit den PO Kontakt auf, bei denen sich Interesse am Thema zeigt. Gemeinsam werden
dann Bedarfe formuliert und Beratungen durchgefiihrt.

Der Informationsbedarf bei den PO ist noch sehr allgemein, konkrete Fragen zur Umsetzung bestehen nur
dort, wo bereits Kenntnisse zum Gender-Ansatz vorhanden sind.

GroBtenteils wird Gender, trotz relativ hoher Offenheit, in den PO noch kaum systematisch umgesetzt.
Die QB erkennt hier einen Bedarf an Gender-Methoden und Handwerkszeug fiir die PO. Dement-
sprechend setzt sie es sich zur Aufgabe, ein Repertoire von ,handhabbaren Instrumenten®
weiterzuentwickeln. Zudem unterstitzt sie die PO bei der Vernetzung mit anderen genderkompetenten
Organisationen zum Informations- und Erfahrungsaustausch.

GLV

Die QB wird von Anfang an systematisch in die GLV miteinbezogen. In den beiden Arbeitsjahren der QB
(Aug 00 — Mitte 02) ist sie an insgesamt 26 Gender-Einfihrungen flir neueingereiste Kolleglnnen beteiligt.
2001 wird das Konzept fir die GLV iberarbeitet. Die EH sollen eine praxisnihere Gender-Einfithrung
erhalten und gleichzeitig eine burkinische Frauenorganisation kennenlernen. Erstmals wird nun
RECIF/ONG in die GLV miteinbezogen, die fortan aus zwei Teilen besteht: (1) einer allgemeinen
Einfihrung zu Gender im DED BFA und zum Projektplatz der QB sowie (2) einer Einfithrung zur
Situation von Frauen in Burkina Faso durchgefithrt von RECIF/ONG.
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b. Organisation des Informations- und Erfahrungsaustausches und von Ausbildungs-
mafinahmen

Die Organisation von Fortbildungen und Ausbildungsmaflnahmen erfolgt in erster Linie iber die
Durchfithrung der AG FF/Gender, die verstirkt einen Fortbildungscharakter annimmt. Themen sind
unter anderem Lobbying, Kredite und Dezentralisierung. Die Zahl der Teilnehmer nimmt in dieser Zeit
stabil zu, und liegt bei durchschnittlich 20 Teilnehmerlnnen pro Atelier. Auch die Zahl der minnlichen
Teilnehmer nimmt zu und liegt 2000-2002 im Schnitt bei 23%. Einschitzungen gegeniiber der AG sind
sehr positiv, aufgrund des Fortbildungscharakters eignet sie sich sehr gut, bei Minnern und Frauen
Interesse am Thema zu wecken und zu vertiefen. Nachteilig ist weiterhin die Freiwilligkeit der Teilnahme,
aufgrund derer nicht alle Projekte und Programme erreicht werden.

Die QB organisiert und initiiert dariiber hinaus weitere Veranstaltungen in den verschiedenen Sektoren,
wie eine Veranstaltung zu Gesundheit und Gender in der FG GH 2000 oder ein Einfithrungsatelier zu
Gender fiir die Partnerorganisationen des EO-Programmes 2001. Gender-Fortbildungen gehéren nach
Selbsteinschatzung der QB zu ihren wichtigsten und hauptsichlichen Aufgaben.

Die Fachdokumentation zu Gender wird von der QB weiter ausgebaut und zur konzeptionellen Arbeit
konsultiert. Auch von den EH wird sie genutzt, jedoch verhiltnismiBig selten.

c. Die institutionelle Verankerung des Gender-Ansatzes in Gremien und Prozesse

Die Teilnahme an DED-internen Gremien erfolgt regelmiflig. Die QB wird zu den MA-Sitzungen
eingeladen, ist dadurch tber die Priifung neuer Projektplitze informiert und kann darauf achten, dass
Gender-Aspekte integriert werden.

Auch in den FG kann die QB durch regelmiBlige Teilnahme den Gender-Ansatz einbringen. Der Stand der
Umsetzung ist in den verschiedenen Fachgruppen recht unterschiedlich. Im Gesundheitssektor wird nach
einer Neuorientierung eine stirkere Integration von Gender im Sektor angestrebt. Im Sektor TH, der nach
einer Umbildung zum Sektor DGV wird, besteht groles Potential fiir den Gender-Ansatz, aber die Inte-
gration, vor allem in der technischen Berufsbildung, bleibt schwierig. Im Sektor LE besteht generell groB3es
Interesse am Gender-Ansatz, und es gibt neben einem FF-spezifischen Projektplatz andere Projekte mit
einer frauenspezifischen Komponente. Dennoch hat eine Umfrage der QB ergeben, dass unter den EH
der Gender-Ansatz noch nicht ausreichend bekannt und umgesetzt ist und noch weiterer Informations-
bedarf besteht.

An den VV wirkt die QB aktiv mit und sorgt dafiir, dass Gender thematisch miteinflieit (2001 zum
Beispiel durch einen Vortrag zu ,,Gender und Dezentralisierung®).

Die QB nimmt regelmiBig an Prozessen der Planung, Monitoring und Evaluierung teil. 2000/2001 ist
sie beteiligt an den Entwiirfen der Sektorstrategiepapiere in den Sektoren LE und DGV. In beiden
Entwirfen werden Frauen als Zielgruppe genannt. Im LE-Entwurf wird die Anwendung des Gender-
Ansatzes als eine der 7 wichtigsten Methoden des DED bezeichnet. Im DGV-Entwurf nimmt eines der 6
Unterziele Bezug auf die Verbesserung der Situation von benachteiligten Gruppen (insbesondere von
Frauen und Midchen), und Gender wird als eine von 3 Querschnittsaufgaben festgeschrieben.

Die QB ist dariiber hinaus Mitglied im Team zur Durchfithrung der Verlaufskontrolle des KOR-LE-
Platzes (2000), sowie in verschiedenen Priifteams (z.B. der Stelle der QB AIDS und der IBA-EH). Fiir die
Priifung von neuen Arbeitsplitzen wurde von der LD ein Berichtsraster erstellt, in das Gender-Aspekte
miteingearbeitet sind. Jedoch wird die Integration von Gender-Zielen und —Indikatoren in den Zielformu-
lierungen neuer Plitze vom MA noch nicht systematisch berticksichtigt.

Zur Nachhaltung des Gender-Ansatzes im M&E System wertet die QB ab 2001 die EH-Berichte im
Hinblick auf die Bertlicksichtigung von Gender-Aspekten aus, die jedoch noch kaum beriicksichtigt
werden, ebenso wenig wie eine sorgfiltige Zielgruppenanalyse vorgenommen wird. Erschwerend wirkt sich
das Fehlen eines einheitlichen Berichtsrasters fiir die EH-Berichte aus. 2002 wird ein neues Schema fiir
EH-Berichte eingefiihrt, das durch die Anregungen der QB deutlich mehr Gender-Aspekte enthilt.
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d. Erarbeitung eines Gender-Konzeptes

Die von Astrid Gerz erarbeitete Gender-Strategie wird von der QB in der Gender-Einfithrung im Rahmen
der GLV vorgestellt und in den Vorbereitungsmappen der neueingereisten EHs verteilt. Die Strategie ist
bei der Erarbeitung neuer Sektorstrategiepapiere enthalten, wird aber von den EH kaum angewandt.
Dennoch wird zwischen 2000 und 2002 keinerlei Weiterentwicklung an der Strategie vorgenommen.

e. Netzwerkbildung mit Organisationen und Ressourcepersonen

Die verstirkte Einbeziehung von lokalen Ressourcen in genderspezifische Fragen ist, wie bereits in den
Jahren zuvor, ein wichtiges Mittel um fachlichen Austausch und Input zu gewihtleisten.

Die QB profitiert von den von Astrid Gerz aufgebauten Netzwerken zu burkinischen Frauen- und
Gender-Organisationen und fihrt die Netzwerkbildung weiter. Der Infopool mit Aus- und
Weiterbildungsmoglichkeiten sowie mit Kontaktpersonen im Bereich wird erheblich erweitert. Zwischen
September 2000 und Oktober 2001 finden mit iiber 38 nationalen und internationalen Organisationen und
Institutionen Austauschgespriche statt, die zur weiteren Konsultation dokumentiert werden.

Die Mitarbeit bei REGECA wird von der QB noch wahrgenommen, jedoch in geringerem Umfang, da
das Netzwerk bereits Mitte 2001 nicht mehr sehr aktiv ist. Aufgrund finanzieller Probleme (die finanzielle
Unterstiitzung durch die hollindische Botschaft wurde beendet) und struktureller Schwierigkeiten (die
Mitglieder des ,,Bureau exécutif” waren Ortlich weit voneinander entfernt und die Kommunikation
zwischen ihnen war schwierig) arbeitet das Netzwerk weniger funktionell und 16st sich schlieflich
endgiltig auf.

Im Rahmen des Erfahrungsaustausches und der Teilnahme an Veranstaltungen finden bilaterale
Treffen mit anderen QB Gender der Region statt. Die QB nimmt aullerdem teil an den in dieser Zeit
stattfindenden Regionalen Fachtagungen sowie an verschiedenen Austausch- und Reflexionsforen.

f. Stiarkung nationaler Frauenorganisationen und Aufbau lokalen Gender Know-Hows
Die QB unterstiitzt weiterhin lokale Organisationen bei der Ausarbeitung von Projektantrigen und der
Akquisition von Finanzmitteln. Zur Stirkung der strategischen Interessen von Frauen unterstiitzt sie die
Vorbereitung von Marche Mondiale des Femmes in Burkina Faso (2000) und hilft bei der Planung einer
Theaterkampagne (iber die Situation von Frauen nach dem Tod ihres Mannes durch AIDS, 2000), die
dann aufgrund der zeitlichen Uberlastung der QB leider nicht stattfindet.

g. Sonstige Aktivititen

Zur Institutionalisierung des Gender-Ansatzes auf héherer Ebene wirkt die QB aktiv an den Diskussionen
zum neuen Leitbild des DED mit (2000/2001). Sie nimmt an der Regionalkonferenz Afrika (2001 in Dar-
es-Salaam) und an der Gesamtkonferenz in Bonn (2001) teil, an denen das Leitbild des DED diskutiert
wird. Zusammen mit der AG FF/Gender werden Vorschlige eingebracht, die Gender auch im Leitbild
verankern sollen.

Eine weitere von der QB durchgefiihrte Aktivitit ist die systematische Sichtung und Aufbereitung der
Aktivititen und Erfahrungen des DED Burkina Faso im Bereich FF/Gender. Dies ist bereits im
Aufgabenspektrum der 1. FB FF/Gender festgeschrieben, wird aber erst von der 2. QB dokumentiert. Ziel
dieser Aktivitit ist es, ein Beispielprojekt zur Dokumentation festzulegen, das fiir interessierte
MitarbeiterInnen eine ,,Anflaufstation® sein soll, um sich tiber die Mdglichkeiten der konkreten Umsetzung
des Gender-Ansatzes in einem Projekt informieren zu kénnen. Die Aufgabe erweist sich jedoch als
schwieriger als angenommen, da die Voraussetzungen fiir ein Beispielprojekt relativ hoch sind (langfristige
Zusammenarbeit mit dem DED, fundierte Gender-Kenntnisse der Mitarbeiterlnnen, Interesse und
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Bereitschaft die Erfahrungen weiterzugeben). Die QB notiert deshalb 2002, dass diese Aktivitit nur
bedingt praktikabel ist, stattdessen sollen in Zusammenarbeit mit der neuen Partnerstruktur
ACFED/SAHEL Gender-Instrumente entwickelt werden um die konkrete Umsetzung der Gender-
Ansatzes vor Ort zu erleichtern.

3.4.4 Zusammenfassung: Tendenzen im Bereich Frauenférderung/Gender 2000-2002
- Positive Entwicklungen -

Fortschritte gibt es vor allem in Bezug auf die neue Direktion (hohe Anerkennung und aktive Mitarbeit),
auf die FEinbezichung in die GLV sowie bei der Berlcksichtigung des Gender-Ansatzes in
Projektplatzprifungen, Arbeitsplinen und im Monitoring- und Evaluierungssytem. Eine der wichtigsten
positiven Anderungen im Gegensatz zu den Vorjahren ist die prinzipielle Offenheit gegeniiber Gender
sowie der starke inhaltliche Riickhalt durch die LD, der dazu beitrigt, dass Gender institutionalisiert wird.
Es gibt nun erste Instrumente und Mechanismen zur systematischen Einbeziehung von Gender.

Die Erfolge der seit den 90er Jahren unternommenen Anstrengungen zur Sensibilisierung des Personals
beziiglich FF/Gender werden nun sichtbar. In einer von der QB durchgefihrten Umfrage 1dt sich
erkennen, dass das Interesse sowohl seitens der Frauen a/s auch der Minner besteht, mit dem Unterschied,
dass Frauen in der Regel sich bereits intensiver mit den Inhalten und der Umsetzung auseinandergesetzt
haben. Gender ist nun nicht mehr Glaubenssache, es geht nicht mehr eine Rechtfertigung des Themas.
Vielmehr steht nun das ,,wie“ der Umsetzung im Mittelpunkt. Dementsprechend kénnen die EH und
Partnerprojekte verstirkt in der Durchfilhrung von Gender-Aktivititen unterstiitzt werden. Die
Anregungen der QB werden von den MitarbeiterInnen in der Regel positiv aufgenommen.

- Herausforderungen -

Trotz der gewachsenen Anerkennung bleibt der Wissensstand und der Grad der Umsetzung unter den EH
gering. Hier bleibt vor allem noch Beratungsbedarf bei der praktischen Umsetzung auf Projektebene.
Schwierig bleibt weiterhin die stindig wechselnde EH-Schaft, und damit der Weggang von bereits Gendet-
sensibilisierten Personen. Durch die hohe Fluktuation des Personals gibt es keine Bestindigkeit des
erlernten Wissens, was die Nachhaltigkeit erschwert. Auch in der Zentrale werden die Zustindigkeiten
stindig verschoben, und es gibt keine Kontinuitit von genderkompetentem Personal. Zudem treffen
Sparmalinahmen und Stellenkiirzungen den Bereich vorrangig. Das Thema scheint in der Zentrale
weiterhin nicht prioritir behandelt zu werden.
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3.5. Gender als Qualititsmerkmal — Die dritte QB Gender (2002-2006)

= Wichtige Ereignisse:
2002 Letzte Regionale Fachtagung Gender in Accra
2004 Burkina Faso: Politique Nationale de la Femme vom Frauenministerium herausgegeben
2005 Beijing +10 Prozess zur Bewertung der Umsetzung der auf der Weltfrauenkonferenz in Beijing getroffenen
Beschliisse
2006 Burkina Faso: Plan d’action pour la promotion de la femme 2006-2010 vom Frauenministerium herausgegeben

3.5.1 Entwicklungen im Bereich Gender/FF 2002-2006
In Burkina Faso professionalisiert sich die ,,Frauenszene” im Land zunehmend. Dies zeigt sich unter
anderem daran, dass das ehrenamtliche Engagement von Frauenaktivistinnen zunehmend professionellen
Gender-BeraterInnen und —trainerInnnen weicht. Trainingsmodule und —instrumente mit lokalen
Fachkriften durchzufithren wird dadurch teurer.

Problematisch bleibt allerdings die ,,Verwisserung® des Gender-Begriffs, der von einigen weiterhin als
Ansatz fiir ,,benachteiligte Gruppen ausgelegt wird. Andere wiederum beschrinken den Begriff zu sehr
auf ,,Frauen®. Zudem scheinen sich einige Organisationen dem Thema vorrangig deshalb zu widmen, weil
sie sich dadurch von den Gebern finanzielle Zuwendungen versprechen. Durch diese Probleme besteht
das Risiko, dass ,,Gender* ausgehShlt wird.

In Bonn wird das Referat fir Querschnittsthemen aufgelost, und es gibt nun keine/n zentrale
Ansprechpartnerln mehr in der Geschiftsstelle. Gleichzeitig wird aber der Vertrag der QB-Stelle in
Burkina Faso 2004 zunichst noch einmal verlingert bis 2006. Eine positive Entwicklung beim DED
Westafrika ist, dass es inzwischen in der Region deutlich mehr Frauen auf verantwortlichen Posten gibt,
insbesondere auch weibliche LD.

3.5.2 Ansiedlung der QB
Der Platz der QB Gender/FF ist anfangs angesiedelt bei ACFED/SAHEL. Deren Sitz ist zunichst im
Stadtviertel ,,1200 Logements®, dann in ,,Ouaga 2000“. Jedoch ist das Biiro zuerst nicht fertiggestellt, so
dass die QB quasi in Heimarbeit von Juli bis November 2003 ihr Biro zuhause einrichten muss. Die
Anbindung bei ACFED in Ouaga 2000 ist strategisch schlecht gelost, da die QB physisch weit vom DED-
Biro entfernt und fir ,, Klientlnnen® schlecht erreichbar ist.

Die Zusammenarbeit mit ACFED stellt sich bald als problematisch heraus. ACFED ist keine klassische
Klientenorganisation, sondern dhnelt eher einem Consulting-Unternehmen, das nicht an organisationeller
Beratung interessiert ist. Zudem bleiben Rolle und Aufgaben der QB innerhalb der Organisation ungeklirt

(unterschiedliche Erwartungshaltungen). Aufgrund verschiedener Auseinandersetzungen wird die
Zusammenarbeit mit ACFED 2004 schlielich aufgelst.

Nach der Auflésung der Zusammenarbeit mit ACFED ist die QB ohne Partneranbindung direkt beim
DED angesiedelt und steht ihm wieder zu 100% zur Verfigung. Da sie inzwischen als ,,Point Focal
Genre* die Programmbildungsprozesse der deutschen Kooperation berit (siche unten), logiert sie zunichst
im Gebdude eines Kooperationsprogrammes (PSVDHTE, Programm zur sexuellen Gesundheit und zu
Menschenrechten). 2006 zieht die QB in ein im DED-Hauptsitz freigewordenes Biiro um.
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3.5.3 Ziele und Aufgaben der QB
Das Projektziel bleibt im Wesentlichen unverindert. In den Unterzielen treten im ILaufe der
Programmbildungsprozesse verstirkt neue Indikatoren in den Vordergrund: Einerseits die Sicherstellung
des DED-Beitrags im Bereich Gender im deutschen Programm, andererseits die Vertretung der deutschen
Kooperation im Geberkreis Gender (siche unten).

a. Fachliche Beratung und Unterstiitzung der EH, ihrer einheimischen KollegInnen, der
KOR und der PO

Beratungsansatz ist prozessbegleitende Beratung, je nach Anfrage werden aber auch andere Ansitze
verfolgt (z.B. Plaidoyer). Gleichzeitig werden die von der QB und ACFED/SAHEL gemeinsam
entwickelten Gender-Instrumente (siche unten) an einigen EH und PO ,,getestet” und eingefiihrt.

Die QB versucht, den Beratungsanfragen zeitgemil3 nachzukommen, was jedoch durch die zeitaufwindige
Mitarbeit im Bildungsprozess der deutschen Programme deutlich erschwert wird. 2004 kann die QB
deshalb von 6 gestellten Beratungsanfragen zunichst keiner nachkommen. Nach der AbschlieBung der
Programmbildungsprozesse entspannt sich die Situation wieder.

Beratung der EH

Alle EH haben Zugang zu Gender-Beratung tiber Beratungsanfragen bei der QB, Teilnahme an Gender-
Workshops, und im Rahmen der GLV. Beratungsanfragen kommen ausschlieSlich von den EH oder durch
Anregung der KOR, nicht mehr auf Initiative der QB.

Es existieren auf nahezu allen EH-Stellen konkrete Aufgaben zu Gender, meist jedoch im Rahmen von
»angehingten® genderspezifischen Aufgaben oder Zielen. Die QB bemerkt dazu, dass es einfacher ist, an
einen Arbeitsplan eine Gender-Aktivitit anzuhdngen als die Arbeitsplanung von vorneherein
dementsprechend zu gestalten. Dies ist noch nicht im Sinne des Mainstreaming, wonach Gender nicht als
nachtriglich hinzugefiigte Aktivitit ,mitlaufen”, sondern integral fiir alle Prozesse und Aktivititen sein
soll.

Beratung der PO

Bereits 2002 verfigt die Mehrheit der PO iiber (zumindest in Ansitzen) vorhandene Grundkenntnisse zu
Gender. In den meisten PO laufen Gender-Beratungsprozesse und die Umsetzung von Gender wird
zunehmend konkreter. Dementsprechend laufen die Beratungsanfragen der PO zunehmend auf héheren
Niveau, und entstehen aus Initiative der PO oder Vermittlung der KOR. In den letzten 2-3 Jahren der QB-
Arbeit geht es nicht mehr so sehr um Sensibilisierung, sondern eher um Unterstiitzung bei Konzeption,
Planung, Indikatoren- und Strategieentwicklung. Eine bleibende Schwierigkeit ist das mangelnde Budget
der PO fiir die Umsetzung des Gender-Ansatzes. Zudem sind Beratungen und Fortbildungen zu Gender
nicht unbedingt in den Arbeitsplinen vorgesehen, was die zeitliche Verwirklichung solcher Aktivitdten
erschwert.

GLV

Die QB ist weiterhin regelmifBig und systematisch an der GLV beteiligt und fiihrt fiir neue Kolleglnnen
das ViP-Modul durch. Dieses wird nochmals grundsitzlich tiberarbeitet und enthilt nun Informationen
dariiber, wie man Gender in Monitoringprozesse (EH-Berichte) integrieren kann. Zudem fihrt die QB
innerhalb der GLV mit den EH Uberlegungen durch, wie Gender konkret auf den Arbeitsplitzen
umgesetzt werden kann. Dadurch wird das Modul praxisniher und fiir die EH insgesamt anwendbarer.
Die Zusammenarbeit mit RECIF/ONG im Rahmen der GLV wird nachgehalten.
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b. Organisation des Informations- und Erfahrungsaustausches und von
Ausbildungsmafinahmen

Die AG Gender wird weiterhin regelmifBig durchgeftihrt. Die Ateliers werden als Fortbildungsforum

hiufig von den EH und PO genutzt, die Teilnehmerzahl liegt auf hohem Niveau bei durchschnittlich tiber

26 TeilnehmerInnen, wovon fast 30% mannlich sind.

Die QB organisiert und initiiert dariiber hinaus weitere Veranstaltungen in den verschiedenen Sektoren

und fir verschiedene Partnerorganisationen, je nach Bedarf und Anfrage.

Die Fachdokumentation wird von der QB in einem veralteten und ungeordneten Zustand vorgefunden.

In den folgenden Jahren wird sie erneuert und katalogisiert. Allerdings wird sie wenig nachgefragt.

c. Die institutionelle Verankerung des Gender-Ansatzes in Gremien und Prozesse

Der Gender-Ansatz wird in dieser Phase zunehmend durch Richtlinien und Verfahren institutionalisiert.
Die Bemthungen zum ,Mainstreaming des Gender-Ansatzes im DED BFA werden deutlich
konkretisiert.

Die Teilnahme an den FG erfolgt nach wie vor regelmifig, auch an der VV ist die QB aktiv beteiligt und
kann somit Gender regelmilBig auf die Agenda setzen. Die systematische Teilnahme am MA wird durch
die vorldufige Auflésung dieses Gremiums im Jahr 2003 ausgesetzt. Anstelle des MA wird als
Beratungsinstrument der LD eine ,,Steuergruppe® eingesetzt, bestehend aus der Direktion, den KOR und
den Querschnittsberaterlnnen. Auch nach Wiedereinsetzen des MA bleibt die Steuergruppe bestehen, an
der die QB bis zu ihrer Ausreise teilnimmt.

Die Mitarbeit in Planungs-, Monitoring- und Evaluierungsprozessen verlduft unterschiedlich ausgeprigt.
An Arbeitsplatzpriifungen und VK ist die QB nur sporadisch beteiligt, oft wird sie iiber die Termine der
VK nicht informiert und erhilt auch nicht immer deren Ergebnisse (2004). Die Nachhaltung der EH-
Berichte verliuft ebenfalls nicht systematisch, da der QB nicht alle EH-Berichte weitergeleitet werden.
Vor allem durch den LD-Wechsel 2004 gehen in der darauffolgenden Interimsphase (keine LD, sondern
Vertretung durch den VA) einige vorher etablierte Standards vetloren, so auch die Praxis, alle EH-Berichte
an die QB weiterzugeben. In denen ihr zur Verfiigung stehenden Berichten sind in der Mehrzahl nur
»ungentgende® Aussagen zur Umsetzung des Gender-Ansatzes enthalten, aber immerhin sind in fast allen
EH-Berichten zumindest Anmerkungen zu Gender vorhanden, was zuvor noch nicht der Fall war.

Nach der Einftthrung des RS 03 /03 wird im DED ein einheitliches PM&E System eingeftihrt (die LD in
BFA hatte dem beteits mit der Einfiihrung einheitlicher Prozeduren fiir den DED BFA vorgegriffen).
Jedoch gibt es im RS 03/03 keine verbindlichen Vorgaben fir die Beriicksichtigung von Gender.
Zusammen mit der QB wird eine burkinische Version ausgearbeitet, die Gender-Kriterien enthilt, so dass
Gender von nun an berichtspflichtig wird.

Im Zuge der Programmbildungsprozesse der deutschen Kooperation verindert sich das Aufgaben-
und Arbeitsfeld der QB. Innerhalb der deutschen Kooperation wird zur Beratung der 4 Programme
(PDDC, PDA, PSVDHTE, PEA) ein ,,Kompetenzteam® fiir Querschnittsthemen eingerichtet mit jeweils
einer Ressourceperson fiir jeden Querschnittsbereich. Die QB ist von insgesamt 6 Ressourcepersonen als
Point Focal Genre die einzige Vertreterin des DED. Sie ist die Einzige, die sich bei den Programm-
bildungsprozessen aktiv fiir Gender einsetzt, alle erkennbaren Bemithungen in diesem Bereich sind somit
auf den DED zuriickzufithren (siche EH-Bericht 2004). Die QB war an der Bildung aller 4 Programme
aktiv beteiligt und konnte erfolgreich Gender-Aspekte miteinbringen (so zum Beispiel im PDDC, in dem
Gender in allen Arbeitsplitzen und Prozeduren verankert werden konnte oder im Wassersektor, in dem
strategische Gender-Aspekte bis zur Ebene der einzelnen Projektplitze eingebaut wurden).

Schwierigkeiten entstehen durch den sehr hohen Zeitaufwand, der die anderen Titigkeiten der QB
beeintrichtigt. Selbst die KOR und LD sind durch die Programmbildung zeitlich stark belastet und haben
weniger Zeit fiir Treffen und strategische Arbeit mit der QB. Auch ist die Mitarbeit in den Programmen
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fir die QB nicht immer einfach. So gibt es nicht den gewtinschten Respekt fiir ihre Arbeit und die
Thematik, sie wird nicht immer eingeladen und informiert, und hat sich mit den ,,iblichen Vorurteilen®
auseinanderzusetzen. Die QB selbst schitzt diese Arbeit dennoch als eine der strategisch wichtigsten ein,
da sie an hohen Stellen ansetzt und Gender gleich von Anfang an auf die Agenda gesetzt werden kann.

Nach der Programmbildung wird die QB weiterhin als Beraterin fiir die Programme hinzugezogen. Bis
Ende 2005 gibt es jedoch kaum Beratungsnachfragen. Dies ist zum einen zuriickzufithren auf die
Beendigung gewisser Prozeduren (z.B. Rekrutierungen), zum anderen, auf Druck von aussen sowie von
innen (Beratungsnachfragen der in den Programmen titigen EH). Die QB war dann in den verschiedenen
Programmen mit Beratungseinsitzen titig.

d. Erarbeitung eines Gender-Konzeptes
Wie bereits erwihnt, findet die von Astrid Gerz ausgearbeitete Gender-Strategie kaum Beachtung. Die QB
nennt 2005 als mégliche Griinde:
- Das Papier ist nicht prozessorientiert formuliert, das heil3t es setzt Standards und Kriterien die in
der Praxis nicht immer anwendbar sind
- der Kontext, in dem das Papier erstellt wurde, ist nur noch bedingt aktuell, da seit 1998 einige
Neuentwicklungen stattgefunden haben (v.a. beztglich des DED-Instrumentariums und der
Arbeitsfelder).
Die Institutionalisierung des Gender-Ansatz erfordert jedoch einen systematischen prozeduralen Rahmen
um Nachhaltigkeit und Kontinuitit zu gewihrleisten. 2006 beginnt die QB mit der Ausarbeitung einer
neuen Strategie, um einen solchen Rahmen fiir den DED BFA zu entwickeln. Die neue Strategie wird
partizipativ erarbeitet. Mit 12 EH und 3 externen Ressourcepersonen wird ein Strategie-Workshop
veranstaltet, dessen Hrgebnisse in die Strategie einflieBen. Dadurch soll das Papier praxisnidher gestaltet
werden. Eine wesentliche Verinderung zur alten Strategie ist die genaue Vorgabe von Zielen beziiglich der
Integration von Gender sowie die praktischen Vorschlige fiir die Einbindung des Gender-Ansatzes in die
Projektarbeit. Die Strategie wird im September 2006 fertiggestellt und soll nun an alle EH verteilt werden.

e. Netzwerkbildung mit Organisationen und Ressourcepersonen

Die Mitarbeit im REGECA Netzwerk erfolgt nicht mehr, da das Netzwerk inzwischen inaktiv ist.
Stattdessen tritt die QB der Gender-Arbeitsgruppe des GRAF bei (Groupe de Recherche et d’Action sur le
Foncier), die zu Gender und Bodenrecht arbeitet. Aufgrund zunehmenden demografischen Drucks und
der Kommerzialisierung des Bodens gewinnt dieses Thema immer mehr an Bedeutung. Die QB ist sehr
engagiert in diesem Netzwerk und wird ab April 2006 Vorstandsmitglied und Prisidentin des GRAF.

Die QB baut das Netzwerk zu nationalen und internationalen Ressourcepersonen und Organisationen
weiter aus. Sie kntpft viele Kontakte sowohl zu Vertretern der Zivilgesellschaft als auch zu PTF und
schafft so eine interessante Vernetzung zwischen diesen beiden Ebenen. Durch ihre vielfiltigen Aktivititen
im Bereich Gender wird sie zunehmend als Ressourceperson und Ansprechpartnerin fiir nationale und
internationale Organisationen anerkannt, so zum Beispiel anlif3lich eines Besuchs des Weltbankprisidenten
P. Wolfowitz, fur den sie geeignete Frauenorganisationen zum Gesprich finden sollte. Die QB trigt
dadurch wesentlich zur Profilierung des DED im Bereich Gender bei.

Die Zusammenarbeit und Vernetzung mit anderen QB Gender in der Region wird zunehmend weniger, da
die QB Gender-Stellen in den Nachbarlindern schrittweise abgebaut werden. In den letzten Monaten ist
sie die einzige QB Gender in Westafrika.
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Ab 2003 ist die QB als offizielle Vertreterin der deutschen
Kooperation im Cadre de Concertation Genre (CCG) aktiv. In
diesem Rahmen steht sie in regem Austausch mit VertreterInnen bi-
und multilateraler Geber. Die QB ist im CCG eine der wenigen
»Gender-Technikerinnen®, ihre Kompetenz wird deshalb sehr
geschitzt. So nimmt sie beispielsweise als eine von drei Delegierten
an Verhandlungen mit der Weltbank teil, um deren Gender-Strategie
fur Burkina Faso mit dem Frauenministerium abzustimmen.

Die Arbeit fur den CCG schitzt die QB als sehr wichtig ein, da die
Arbeit mit
abgeordneten und anderen Instanzen Lobby-Arbeit auf hochster

dem MPF, dem Premierministerium, Parlaments-

Ebene erméglicht. So konnte sie beispielsweise den Beijing +10

Prozess sowohl auf Seite des MPF als auch auf Seite der

Zivilgesellschaft begleiten.

f. Stiarkung nationaler Frauenorganisationen und Aufbau
lokalen Gender Know-Hows

In den Unterlagen finden sich keine Hinweise mehr auf eine

Unterstiitzung lokaler Organisationen durch Ausarbeitung von

Projektantrigen und Akquisition von Finanzmitteln. Durch die

Mitarbeit im GRAF und im CCG trigt die QB aber indirekt, bzw. im

GRAF auch direkt, zur Stirkung strategischer Interessen von Frauen

bei.

g. Sonstige Aktivititen

Aufgaben mit der Partnerorganisation ACFED betreffen in erster
Linie die Entwicklung des Approche Genre Facile, cines Inventars
an leicht anwendbaren Gender-Instrumenten, insbesondere fur
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= Cadre de Concertation Genre
(CCG) und Fond Commun Genre

(ECQG):

Die Grindung des CCG geht zuriick
auf ein informelles Netzwerk einiger
Geberlander (Kanada, Niederlande,
Danemark), die sich als Partner des
Frauenministeriums (MPF) zu einer
besseren Abstimmung ihrer Politik
austauschen wollten. Auf Initiative der
Niederlande wurde der Mitglieder-
kreis 2002 vergrofert und ein
gemeinsames Konzept erarbeitet.

Mitglieder heute sind: Déanemark,
Deutschland, EU, FAO, Frankreich,
Italien, Kanada, Niederlande, Oster-
reich, Schweden, Schweiz, UEMOA,
UNAIDS, UNICEF, UNDP, UNFPA,
Weltbank und WHO.

Ziel st es, durch konzertiertes
Vorgehen bei der Forderung von
Aktivitaten zur Geschlechtergerechtig-
keit Doppelfinanzierungen und
verstreuten  Einzelprojekten  vorzu-
beugen, und die Genderkompetenz
staatlicher Stellen (z.B. durch Be-
ratung des Frauenministeriums) und
zivilgesellschaftlicher Strukturen zu
stérken.

Seit 2005 gibt es den gemeinsam
eingerichteten FCG, durch den
Projekte finanziell und technisch
unterstitzt und begleitet werden.

Deutschland  ist  durch  eine/n
Représentantin/en in CCG vertreten,
steuert aber keinen finanziellen
Beitrag zum Genderfonds bei.

Planung, Monitoring und Evaluierung. Die Idee entstand aus der Problematik, dass die bestehenden
Gender-Instrumente oft schwer anwendbar sind, besonders fiir Partnerorganisationen, die noch nicht viel
Erfahrung mit dem Gender-Ansatz haben. Beide Organisationen, ACFED und DED, sollen je eine PO
fir eine Testphase aussuchen. Fur den DED erklirt sich APB bereit.

Nach zunehmenden Problemen mit ACFED (sieche oben) wird diese Aufgabe jedoch zuriickgestellt und
neu iberdacht. Ab 2004 endet die Zusammenarbeit am Approche Genre Facile.

2005 fithrt die QB an der Regionalen Fachtagung LE in Dano ein dreistiindiges Gender-Modul fir die
KOR LE aus 5 westafrikanischen Partnerlindern durch. Das Modul zu Gender-Mainstreaming auf
Sektorebene wird sowohl von den TN als auch aus der Zentrale als nutzbringend und praxisorientiert

bewertet.

Die QB arbeitet dartiber hinaus an einer Evaluierung zum EFK Einsatz in Burkina Faso, und erstellt ein
neues Konzept, um die Mitarbeit der EFK zu verbessern und ihr Fachwissen besser nutzbar zu machen.

20006 ist die QB fir 3 Monate als Kurzzeit-EH fir den DED Tschad im Einsatz, wo sie die deutschen
Programme PRODALKA und PRODALBO berit. Sie wurde fiir diesen Einsatz von der Zentrale
angesprochen, was verdeutlicht, wie hoch ihre Gender-Kompetenz nicht nur bei den DED-Partnern in
Burkina Faso, sondern auch seitens der Zentrale geschitzt wird.
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Schlieflich ist die QB auch am QaP-Prozess des DED beteiligt. QaP ist eine Methode zur
innerorganisationnellen Qualitdtsverbesserung. Durch das Engagement der QB konnte eine QaP-
Spezifikation ,,Gender* ausgearbeitet werden, die nun im QaP-Katalog verbindlich eingefiihrt ist und
Gender somit zu einem Qualititsmerkmal der DED-Arbeit insgesamt macht.

3.5.4 Zusammenfassung: Tendenzen im Bereich Gender/Frauenférderung 2002-2006

Eine wesentliche Verdnderung im Arbeitsfeld der QB betrifft die Verschiebung ihrer Aufgaben
zunechmend auf ein Makro-Niveau. Innerhalb des DED arbeitet sie durch die Beteiligung an der
Programmgestaltung der deutschen Kooperation stirker als zuvor auf institutionellem Niveau, was
phasenweise zu Lasten der Arbeit mit den EH und Partnerorganisationen geht. Ausserhalb des DED ist
die Zusammenarbeit mit anderen Organisationen gekennzeichnet durch die Mitwirkung im CCG. Die QB
arbeitet dadurch in groBBerem MaBle als ihre Vorgingerinnen strategisch auf einem hohen Niveau mit PTF
und staatlichen Stellen.

Die QB setzt sich immer wieder fiir die Weiterfithrung der Stelle ein. Sie erreicht eine Verlingerung bis
2006, danach wird der QB-Einsatz endgiiltig beendet. Im DED scheint man der Meinung zu sein, dass
nach 10 Jahren Gender-Arbeit der Gender-Ansatz nun entweder ,,ge-mainstreamed* sein sollte oder nicht
umsetzbar sei. Es gibt keinerlei Unterstiitzung mehr fiir die Fortfihrung der Stelle.

Was dies fiir die Arbeit des DED BFA bedeutet und welche Herausforderungen sich dadurch ergeben
kénnen wird in den nichsten Kapiteln diskutiert.

3.6. _Zusammenfassung und SchluBbemerkungen

Die Entwicklung des Gender-Ansatzes im DED BFA verdeutlicht, welch gro3e Verinderungen in diesem
Bereich seit Beginn der Wahrnehmung von Fraueninteressen stattgefunden haben. Einerseits hat sich der
Ansatz selbst stark entwickelt, weg von der ,,reinen Frauenférderung™ der 70er und 80er Jahre, Giber die
Wahrnehmung und Integration von Gender in der Projektarbeit bis hin zum Gender-Mainstreaming. Auch
die Akzeptanz des Themas ist im Laufe der Jahre sichtbar gestiegen, sowohl innerhalb des DED als auch
in den Partnerprojekten. Dies ist wesentlich dem Einsatz engagierter Aktivistinnen an der Basis, vor allem
in den Partnerlindern, zu verdanken, die das Thema immer wieder auf die Tagesordnung setzten.

Anfangs war noch mit vielen internen Schwierigkeiten zu kimpfen. Die Thematik ,,FF/Gender war nicht
anerkannt und der Erfolg oder Misserfolg der Gender-Arbeit hing von personlichen Interessen oder
Abneigungen ab. Zunehmend wurde das Thema dann institutionalisiert und unabhingiger von
personlichen Interessen. Im selben Mal3e wurde es immer mehr als Querschnittsthema anerkannt, das in
alle Prozesse und Projekte einfliessen soll.

Dementsprechend hat sich auch das gro3e Aufgabenspektrum der QB immer wieder gewandelt. Wihrend
die FB FF/Gender sich anfangs noch hauptsichlich mit Sensibilisierungen und Fortbildungen fiir die
Anerkennung des Themas einsetzte, lag fir die letzte QB Gender der Schwerpunkt auf der strukturell-
prozeduralen Integration von Gender im DED BFA und die Zusammenarbeit mit der deutschen
Kooperation und dem CCG standen zunehmend im Mittelpunkt.

So konnten die Gender-Beraterinnen in den letzten 10 Jahten dem DED BFA ein ausgeprigtes Gendet-
Profil vetleihen, was wesentlich zum hohen Ansehen des DED BFA als gendersensible Organisation
beitrug. Unter den Durchfithrungsorganisationen der deutschen Kooperation in Burkina Faso wurde der
DED dutch die Arbeit der QB zur Organisation mit der grofiten Gender-Kompetenz. Die
ununterbrochene Kontinuitit der Gender-Arbeit im DED BFA hat ebenfalls dazu beigetragen, dass der
DED BFA gegentiber anderen DED Lindern in Bezug auf Gender-Mainstreaming einen Modellcharakter
einnehmen kann.
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4. Fallstudie APB
4.1. Ziele, Aufgaben und Zusammenarbeit mit dem DED

Die Partnerorganisation ,,Association Piéla-Bilanga® (APB) besteht aus 2 Vereinen, ADDESP (Association
Départementale pour le Développement Economique et Social de Piéla) und ADDB (Association pour le
Développement du Département de Bilanga) in der Provinz Gnagna, im Osten Burkina Faso’s. Beide
Vereine wurden Anfang bzw. Mitte der 90er Jahre gegriindet, um die Entwicklung der Region und die
aktive Beteiligung der Bevolkerung daran zu férdern. Im Januar 2001 schlossen sich ADDESP und ADDB
zu einem Dachverein zusammen, um durch gemeinsame Koordination die Planung, Ausarbeitung und
Durchfithrung von Projekten zu vereinfachen und somit gréflere Vorhaben zu erméglichen.

Die Mitglieder der Vereine befinden sich in 38 Dérfern in der Kommune Piéla und 67 in der Kommune

Bilanga. Zielguppe ist die lindliche Bevolkerung dieser Kommunen. APB interveniert in 4 Bereichen:

- Gesundheit (Kampagnen zu HIV/AIDS, Mainstreaming von HIV/AIDS, Faltblitter, Bau von
Gesundheitszentren)

- Bildung (Bau von Schulen und Lehrergebduden, von Schulbrunnen, Kampagnen zur Einschulung)

- Wasser (Brunnenbohrungen, Sensibilisierungen zu Hygiene und Wasser)

- Landwirtschaft (Entwicklung und Forderung des Bio-Sesamanbaus und/oder anderer ertragreicher
und nachhaltiger Produktionen zur Einkommensverbesserung)

Die personelle Struktur von APB besteht aus

- einem Exekutiv-Biro von 6 freiwilligen Mitgliedern (dem Prisidenten des Vereins, dem
Generalsekretir, dem stellvertretenden Generalsekretir, 2 Frauen verantwortlich fiir Kommunikation,
ein Schatzmeister)

- dem ausfithrenden ,,Comité Technique® mit 4 festangestellten Mitarbeitern (2 Projektverantwortliche,
je einer fiir die beiden Projekte PACS und PAREP, ein Buchhalter, eine Sekretirin verantwortlich fiir
die Kasse)

- 10 FeldberaterInnen des PAREP zur Unterstltzung und Beratung der Bio-Sesamproduzentlnnen

Dartber hinaus gibt es zwei Frauenkommitees in Piéla und Bilanga, die einkommensschaffende

Mafinahmen fiir Frauen durchfihrung (z.B. Seifenherstellung).

Zielsetzung der Zusammenarbeit von DED-APB ist es, die organisationellen Kapazititen von APB zu
starken, dem Verein bei der Suche nach Finanzmitteln zu unterstiitzen und ihn in die Selbststindigkeit zu
fithren, damit er sich in Zukunft selbst als Dienstleister in bestimmten Bereichen anbieten kann (z.B. in der
Wertschopfungskette Sesam, beim Brunnenbau, bei Gender- und HIV/AIDS-Sensibilisierungen,
Erstellung von Projekten).

Dabei werden durch die beiden bei APB angesiedelten EH im Wesentlichen 2 Projekte unterstiitzt:

1. Organisationsberatung 2. Sésam bio
Bureau APB+ CT PAREP
- Anwendung des Handbuchs(Administration und Bio-Sesamanbau zur Schaffung ertragreicher
Buchhaltung) und nachhaltiger Einkommen :
- Erstellung von Projekten - Weiterbildung der Produzentlnnen
- Anwendung der Kommunikationsstrategie - Identifikation weiterer Anbauungs-mdglichkeiten
- Anwendung der Genderstrategie - ¢laboration cartes de production
- Unterstiitzung des Frauenkommitees - Kapitalisierung der Erfahrungen im Bereich Bio-
- Unterstitzung zur Eigenverantwortlichkeit und Anbau
Selbstindickeit von APB
Ounerschnittsthemen
PACS gemeinsame Aufgaben:
én}flrafsftrukt?r fgr Blllsdgpg: . Caidks
chaffung gtnstiger Bedingungen fr
& gunstig gung HIV/AIDS

SchilerInnen und LehretInnen
(Bau von Schulen, Lehrergebiuden, Schulbrunnen
und -girten)

Wasser
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4.2.Gender und APB: ,,Was wir empfangen, konnen wir auch weitergeben*
Die Zusammenarbeit mit der QB und den EH beziiglich des Gender-Ansatzes

Nach Aussage von APB-Mitarbeitern wurden bei beiden Vereinen bereits vor der Zusammenarbeit mit
dem DED einige Aktivititen fir Frauen durchgefthrt, jedoch war der Gender-Begriff ginzlich unbekannt
und es gab keinerlei Strukturen fir FF/Gender. Erst in der Kooperation mit dem DED, insbesondere mit
den QB Gender, wurde ,,Gender* bei APB zum Begriff.

Das Hauptziel der Zusammenarbeit zwischen QB und APB war es, die qualitative und quantitative
Beteiligung von Frauen an der Struktur und den Aktivititen von APB zu erh6hen. Dazu veranstaltete die
Gender-Beraterin ab 2002 kontinuierlich Gender-Fortbildungen fiir APB (bis Sommer 2006). Um
moglichst alle Ebenen und Aktionsbereiche des Vereins zu erreichen, organisierte sie Ateliers fiir
unterschiedliche Zielgruppen (Biiromitglieder, Comité Technique, FeldberaterInnen). Ziel war es, zunichst
die Mitarbeiterlnnen von APB mit dem Gender-Begriff vertraut zu machen, und ihnen dann Wege
aufzuzeigen, wie Gender sowohl organisationell als auch auf Ebene der Projekte integriert werden kann.
Die Beraterin verfolgte einen progessbegleitenden Beratungsansatg, um die Integration von Gender mdglichst
umfassend und praxisnah zu gestalten. Die Beratungen wurden erginzt durch Feldbesuche, um einen
Praxisbezug herzustellen und die Anwendung des Gender-Ansatzes zu etleichtern. Um Nachhaltigkeit zu
erreichen wurde das bereits in Gender fortgebildete Personal zur Organisation und Durchfithrung weiterer
Seminare und Veranstaltungen herangezogen (z.B. die beiden Projektverantwortlichen zur Veranstaltung
weiterer Gender-Fortbildungen; die Feldberaterlnnen zur Veranstaltung von Sensibilisierungen zur
Zwangsheirat und Familienplanung in 4 Dérfern der Region).

Ab 2003 werden Gender-Schulungen im Rahmen der Erarbeitung des ,,Approche Genre Facile®
durchgefthrt, so zum Beispiel im Mai 2003 mit den Vorstinden und Frauenkommitees. Zu diesem
Zeitpunkt war Gender noch nicht in den Strukturen und Aktivititen des Vereins integriert. Bis 2005 wird
mehrfach (seitens der QB und der EH) festgestellt, dass das Personal von APB zwar beziiglich des
Gender-Ansatzes sensibilisiert wurde, Frauen aber noch immer nicht gentigend berticksichtigt werden.

Ab 2005 werden deutliche Verinderungen sichtbar. Es bestehen nun Gender-Beratungsprozesse zur
Erarbeitung einer Gender-Strategie fiir APB, einer gendersensiblen Jahresplanung, der Formulierung
genderdifferenzierter Indikatoren und Monitoringinstrumente sowie zur Dynamisierung und strukturellen
Forderung der lokalen Frauenkommitees. Damit ist APB mehr beraten als ein Grofiteill anderer
Partnerorganisationen des DED, und die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen sich in den Fortschritten des
Vereins: APB arbeitet insgesamt professioneller und hat nun auch Frauen beschiftict (2 Frauen als
Sekretirinnen zustindig fir die APB Biiros in Piéla und Bilanga). Die von APB erstellten Berichte werden
sprachlich ,,ge-gendered”, und die Zielgruppen werden differenziert betrachtet, ohne jedoch genauere
Angaben dazu zu machen (z.B. wieviel von den ,,Producteuts-/trices” minnlich oder weiblich sind und
welche Griinde es fiir die geringe Beteiligung von Frauen gibt). Der Anteil der weiblichen Produzentinnen
ist tatsdchlich noch sehr gering (zu diesem Zeitpunkt schitzungsweise bei 8%). Problematisch ist dabei vor
allem, dass Frauen in der Regel keine Landeigentiimerinnen sind, sondern auf den Feldern fir ihre Mianner
arbeiten.

Ein wichtiger Fortschritt besteht in der Erarbeitung der Gender-Strategie, die 2005 fertiggestellt wurde.
Die Strategie gibt klare und pragmatische Ziele und Ideen zur Umsetzung von Gender, nicht nur auf
Ebene der Projekte, sondern auch zur institutionellen Integration von Gender im Verein selbst. Ziel ist es,
mit Hilfe der Strategie eine bessere Beteiligung und Berticksichtigung von Frauen bei Planung, Umsetzung
und Monitoring/Evaluierung von Aktvititen zu erreichen. Die Strategie betont dariiber hinaus die
Wertschitzung der weiblichen MitarbeiterInnen von APB, die sich bei Treffen gleichberechtigt beteiligen
sollen. Inzwischen werden Mitarbeiterinnen bei Veranstaltungen nicht mehr als ,,Servicekrifte® eingesetzt
(wie zuvor geschehen), sondern sitzen als Teilnehmerinnen neben den Minnern.
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Die Umsetzung des Gender-Ansatzes wird auch mit Unterstiitzung der EH vorangetragen. Die Gender-
Thematik ist als Querschnittsthema von beiden bei APB angesiedelten EH zu verfolgen. Neben der
Anwendung der Gender-Strategie und der Umsetzung von Gender in den einzelnen Projekten werden
insbesondere Frauen personlich gestirkt und ermutigt, an Entscheidungsprozessen teilzunehmen.
Nennenswert ist dariiber hinaus die strukturelle Unterstiitzung der Frauenkommitees: In Bilanga drickten
die Frauen z.B. den Wunsch aus nach einer Muhle zur Diversifizierung ihrer Einkommensquellen. Mit
Unterstiitzung des verantwortlichen EH (OB) wurde eine Mihle gekauft, die nun von den Frauen selbst
verwaltet wird (das dazu nétige Know-How erhalten sie von einer anderen Frauengruppe der Region, die
bereits eine solche Miihle verwaltet). Auch die Herstellung von ,farine améliorée” (eine Art Mehl zur
Nahrungserginzung fiir mangelernihrte Kinder) der Frauen in Piéla wird unterstiitzt.

Wichtig fir die Sensibilisierung beziiglich Gender war schlieflich auch die regelmiflige Teilnahme von
APB-Mitarbeiterlnnen an DED-Veranstaltungen, an denen regelmiBig und systematisch Gender
thematisiert wurde (z.B. in FG, VV). Insbesondere die Teilnahme an den von der QB organisierten
Gender-Ateliers (AG Genre) trugen zu einem erhohten Gender-Profil der MitarbeiterInnen bei.

Die Umsetzung des Gender-Ansatzes bei APB auf administrativer- und Projektebene

Heute hat APB unbestreitbar wichtige Gender-Kompetenzen erworben, die nicht nur in den Aktivititen
des Vereins, sondern auch organisationell erkennbar sind. ,,Gender* scheint recht prisent zu sein im
Bewulitsein der Mitarbeiterlnnen: Es gibt innerhalb der Organisation keine Witze oder Polemik zum
Thema. ,,Genre® taucht immer wieder im Arbeitsalltag auf, und Frauen werden mehr wertgeschitzt. Nach
eigener Auskunft hat sich bei den Mitarbeiterlnnen des Biiros, dem Comité Technique und auch den
Feldberaterlnnen der persénliche Bezug zum Thema gedndert: Alle befragten Personen bestitigten, dass
sich ,,in uns selbst™ etwas verdndert hat und Allen nun klar ist, dass eine nachhaltige Entwicklung ohne die
gerechte Beteiligung von Frauen nicht méglich ist. Die EH bestitigten diese Verdnderungen.

Was die organisationelle Umsetzung des Gender-Ansatzes betrifft, so versucht APB sicherzustellen, dass in
allen Arbeitsbereichen sowohl Minner als auch Frauen beschiftigt sind. In den Statuten ist
festgeschrieben, dass mindestens eine Frau bei APB angestellt sein muss Es wird darauf geachtet, dass
unter den Mitarbeitern Frauen vertreten sind (1 von 4 Festangestellten, 2 von 6 Mitgliedern des Exekutiv-
Biiros, 3 von 10 FeldberaterInnen). Gender ist durch die Gender-Strategie sowie durch das Vorhandensein
eines Gender-Verantwortlichen in der Organisation institutionell festgehalten.

Auf Projekt- und Aktivititenebene fithrt APB nach eigener Aussage bei der Planung neuer
Aktivititen/Projekte Gender-Analysen durch. Dariiber hinaus werden bei allen Aktivititen, insbesondere
bei gemischtgeschlechtlichen Treffen, die Frauen zur aktiven Beteiligung ermutigt (beispielsweise werden
die Vorsitzenden solcher Veranstaltungen dazu aufgerufen, Frauen zur aktiven Teilnahme aufzufordern).
Auch bei Fortbildungen wird Wert darauf gelegt, dass der Frauen- und Minneranteil in etwa gleich grof3
ist. Insgesamt ist feststellbar, dass die quantitative Teilnahme der Frauen im Schnitt gestiegen ist. Im
Projekt PACS werden Frauen bestirkt, sich gleichberechtigt am Bau, an Renovierungsarbeiten und an der
Verwaltung von Schulinfrastrukturen zu beteiligen, dariiber hinaus werden bei der Einschreibung von
neuen Schulkindern Midchen besonders ermutigt: an einer Schule wurden in diesem Jahr 45
Neueinschreibungen von Midchen registriert gegeniiber 42 Neueinschreibungen von Jungen. Im PAREP
wird darauf geachtet, dass sich auch Frauen in die Listen der teilnehmenden Produzenten eintragen. So
waren beispielweise in diesem Jahr ab einem bestimmten Zeitpunkt die Listen fiir Neueinschreibungen nur
noch fiir Frauen offen. Dies hat dazu gefiihrt, dass der Anteil der Frauen deutlich gestiegen ist (im Juli
dieses Jahres waren bereits um die 50 Frauen eingeschrieben, etwa doppelt so viele wie im letzten Jahr).
Auf Ebene der Zielgruppen ergibt sich daraus das positive Ergebnis, dass Frauen verstirkt als
Landwirtlnnen anerkannt und ernst genommen werden. Tendenziell sind sie dadurch nun stirker an
Entscheidungen beteiligt als zuvor.
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Gegenwirtige Hemmnisse und zukiinftige Wiinsche

Es gibt dennoch viele Hindernisse, welche die Umsetzung des Gender-Ansatzes erschweren. Zum einen
sind es sozio-kulturelle Faktoren, die vor allem die gualitative (aktive) Teilnahme von Frauen an Diskussions-
und Entscheidungsprozessen hemmen. Armut und wirtschaftliche Abhingigkeit der Frauen von ihren
Minnern verhindert ebenfalls, dass Frauen frei und unabhingig entscheiden kénnen. Weitere Probleme
sind Analphabetismus, der schlechte Zugang zu Informationen und daraus resultierendes ,,Nichtwissen®
und Blockaden, vor allem seitens der Manner. Nach eigener Auskunft von APB konnten aufgrund dieser
Probleme nicht alle Gender-Vorhaben realisiert werden. Zudem kann das Niveau der in der Organisation
beteiligten Frauen (Angestellte, Feldberaterinnen, Zielgruppen) noch deutlich erhéht werden.

Trotz der vielen Fortschritte bleibt also noch viel zu tun. Durch weitere Sensibilisierungen und
Fortbildungen, vor allem auf den Dérfern, kénnten weitere Teilziele erreicht werden und gesellschaftliche
Verinderungen weiterhin positiv unterstitzt werden. Zudem kann ein Wechsel der Mitglieder und der
Verantwortlichen von APB (die neugewihlt werden kénnen) weitere punktuelle Fortbildungen nétig
machen, um das erworbene Gender-Wissen nicht wieder zu vetlieren. Auch seitens der MitarbeiterInnen
von APB wurde der Wunsch geduflert, weiter Gender-Seminare stattfinden zu lassen, denn ,,was wir
empfangen, kénnen wir auch weitergeben®. Weitere Moglichkeiten zur Weiterfithrung des Gender-
Ansatzes, die von den Mitarbeiterlnnen selbst genannt wurden, kénnten sein: Mikro-Projekte oder —
Kredite fiir Frauen, Mini Gender-Seminare fir die Mitglieder des Biros und der Frauenkommitees,
Unterstiitzung bei der Einrichtung eines lokalen Radios fiir Sensibilisierungsmal3nahmen.

Die Rolle des DED kénnte darin bestehen, diese Vorhaben technisch zu unterstiitzen, zum Beispiel nach
dem Wegfall der Gender-Beraterin andere Ressourcepersonen zu finden, die Weiterbildungen durchfiihren
und nachverfolgen kdénnte. Dariiber hinaus sollte sichergestellt werden, dass die Gender-Strategie auch
umgesetzt wird, ,,Gender” weiterhin kontinuierlich thematisiert wird, und der Gender-Ansatz schlief3lich
von allen MitarbeiterInnen wirklich verinnerlicht wird.

4.3. SchluB3folgerungen

Nach Aussagen von APB-MitarbeiterInnen war die QB ein wichtiger Pfeiler in der Gender-Arbeit der
Organisation. Sie fithrte den Gender-Ansatz bei APB ein, begleitete systematisch dessen Umsetzung und
stie3 damit wichtige Verdnderungen an. Auch die EH haben immer wieder dazu beigetragen, den Gender-
Ansatz bei APB voranzubringen. Hs ist allerdings anzumerken, dass dies abhingig blieb von
Personlichkeitsfaktoren. Hervorzuheben sind EH, die selbst vom Gender-Ansatz iberzeugt waren und ihn
somit systematisch in ihrer Arbeit mit APB einbringen konnten. Die Zusammenarbeit mit APB kann also
als Beispiel dafiir dienen, wie viel mit einer regelmaBigen und methodisch fundierten Gender-Beratung

erreicht werden kann.
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Lessons Learnt und Good Practices: Was man aus den Erfahrungen lernen
kann

Nach eingehender Betrachtung der historischen Entwicklung bleibt die Frage, was man aus diesen
Erfahrungen lernen kann. Welche Faktoren sind forderlich oder hemmend fiir die Integration von
Gender? Was sind ,,Good Practices”, die gut funktionierten bzw. als Ratschlige weitergegeben werden
kénnen?

5.1. Der Zeitfaktor

Es ist von entscheidender Bedeutung zu begreifen, dass die Férderung von Geschlechtergerechtigkeit und
die Integration von Gender in einer Organisation Zeit braucht. In den vergangenen 10 Jahren wurde von
allen Gender-Beraterinnen immer wieder auf diesen Faktor hingewiesen, ebenso wurde er von allen
befragten lokalen Ressourcepersonen genannt: Es braucht Zeit, die Menschen zu sensibilisieren,
mobilisieren und auszubilden. SchlieSlich geht es um die Verdnderung gesellschaftlicher Denk- und
Verhaltensmuster, die seit Generationen eingelibt und verinnerlicht wurden. Diese Muster zu verindern ist
ein langfristiger Prozess, dessen Ergebnisse nur langsam sichtbar werden und bei dem man immer wieder
auf externe und interne Widerstinde und Blockaden st6Bt. Daraus lassen sich zwei wichtige
SchluBifolgerungen ziehen:

1) Es sollte nicht davon ausgegangen werden, dass bereits kurze Zeit nach Beginn der Gender-Arbeit
Erfolge sichtbar werden. Der Prozess braucht Geduld und Zeit. Dies sollte von allen Seiten auch
so anerkannt werden, damit es nicht zu Frustrationen kommt, oder gar zu Streichungen aufgrund
fehlender oder erst schwach sich abzeichnender Ergebnisse.

2) Die Stelle einer Gender-Querschnittsberaterin sollte nicht von Anfang an auf einen (relativ)
kurzen Zeitrahmen begrenzt sein. Dies kann die Aufgaben- und Zielstellung der QB illusorisch
machen und zu Frustrationen auf beiden Seiten (Beraterin und DED) fithren. Es setzt ausserdem
die Beraterin und den DED unter Druck, zu schnellen Ergebnissen zu kommen, was — wie
beschrieben — schwer erreichbar ist. Zudem wird leider hiufig davon ausgegangen, dass nach
einigen Jahren Gender-Arbeit der Gender-Ansatz ,,ge-mainstreamed™ sein sollte. Gender
Mainstreaming ist jedoch ein kontinuierlicher Prozess, der nie ,,zuende® ist, sondern immer wieder
AnstéBe und ein Nachhalten braucht. Das in zahlreichen Fortbildungen und durch Beratungen
und Sensibilisierungen erworbene Gender-Wissen kann sich sehr schnell wieder verlieren,
besonders im Kontext hoher Personalfluktuation.

= Die Integration und Umsetzung von Gender bendétigt Zeit und Geduld, und vor allem
langjihriges Engagement.

5.2. Umgang mit der Begrifflichkeit ,,Gender*

Eine weitere Grundvoraussetzung fiir erfolgreiche Gender-Arbeit ist ein klarer und fundierter Umgang mit
der Begrifflichkeit ,,Gender”. Das Gender-Konzept wurde von burkinischer Seite von Anfang an
ambivalent eingefiithrt, und es besteht keine Einigkeit beziiglich seiner Definition. Oft wird von Gender als
»benachteiligte Gruppen® oder ,,Frauen® gesprochen. Dies ist insbesondere deshalb problematisch, da sich
dadurch nicht alle gesellschaftlichen Gruppen (insbesondere Minner) angesprochen fithlen, und es
hiufiger zu Blockaden kommen kann. Innerhalb und ausserhalb des DED wurde der theoretisch fundierte
und klare Umgang der QB mit dem Gender-Begriff hervorgehoben, der dazu beigetragen hat, den Gendet-
Ansatz erfolgreich in die externe und interne Arbeit des DED hineinzutragen.
=>» Es ist notwendig, selbst einen klar definierten Umgang mit dem Gender-Begriff zu haben, und
die Abstimmung mit anderen nationalen und internationalen Organisationen zu férdern, um
ein gemeinsames Konzept zu finden
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5.3. Ansiedlung, Ziele und Aufgabenstellung
Partneranbindung und rdumliche Ansiedlung
Es gab im DED BFA unterschiedliche Modelle der Partneranbindung. Eine QB Gender direkt beim DED
anzusiedeln hat den Vorteil, dass sie zu 100% fir den DED arbeiten kann. Zudem ermdglicht die
rdumliche Nihe einen besseren Zugang zu Informationen aus dem DED, sowie den informellen
Austausch zur Direktion, den KOR und den KollegInnen (,,Flurgespriche®), was die Beteiligung der QB
an Planungsprozessen vereinfacht. Die Erfahrung zeigt: Wenn die QB bei einer Partnerorganisation
angesiedelt ist, die riumlich weit vom Landesbiiro entfernt ist, wird der Informationsaustausch mit dem
Buro erschwert, und Spontan- und Initiativbesuche von EH dezimieren sich. Dies blockiert nicht nur die
Arbeit der QB an der Institutionalisierung des Gender-Ansatzes, sondern ist auch ein beachtlicher
»Motivationshemmer®. Eine Partneranbindung ist deshalb nur sinnvoll, wenn sie gut geplant ist, wenn die
raumliche Ansiedlung der QB nicht zu weit vom Biiro entfernt liegt und wenn fiir alle Seiten (QB, PO,
DED) die Rollen, Ziele und Interessen der QB und der PO klar definiert sind.
= Eine Anbindung zu 100% an den DED ist die sinnvollste Mglichkeit fiir eine QB Gender, da
dadurch eine méglichst enge Arbeit mit dem DED geschaffen wird.

Homologe/in

Die Atbeit ohne Homologin/en wurde von den QB als positiv gesehen, da dadurch eine groBere
Gestaltungsfreiheit und Unabhingigkeit ermdéglicht wurde, und moégliches ,Kompetenz- oder
Hierarchiegerangel“ vermieden werden konnte. Andererseits wire die Zusammenarbeit mit einer/m
Hornologin/ en sinnvoll zur Finbeziehung von lokalem Know-How und leichterem Kontakt zu lokalen
Organisationen oder Ressourcepersonen. Die QB hitte durch fachlichen Austausch und gegenseitige
Motivation nicht mehr das Gefiihl ,,mit der Thematik allein zu sein®, das bei allen QB vorhanden war.

= Eine lokale Verankerung iiber eine/n Homologin/en wire wiinschenswert, da dadurch fiir
eine gewisse Nachhaltigkeit der QB-Arbeit gesorgt wird.

Aufgabenstellung und Ziele

Die Aufgabenstellung der QB war von Anfang an sehr offen und das Aufgabenfeld war ein sehr grof3es.

Problematisch ist dabei vor allem die Vielfalt der Aufgaben und die Gefahr, sich dabet ,,in alle Richtungen

zu verausgaben®.

= Wichtig sind klare Zielsetzungen (mit Erwartungen, die dem Kontext angepasst sind, siehe
Zeitfaktor) und eine Abgrenzung der Aufgaben, damit Priorititen gesetzt werden kénnen.

5.4. Zusammenarbeit mit Vorgesetzten und KollegInnen
LD

In den ersten Jahren ist die Zusammenarbeit mit dem LD problematisch, und persénliche Konflikte
hemmen die Einfihrung des Gender-Ansatzes. Die FB nennt es ,,illusorisch®, dass Empfehlungen ,,von
unten® (als nicht-weisungsbefugte EH) ,,nach oben® an die Direktion berticksichtigt werden, solange es
dort keinen festen Willen gibt zur Umsetzung gibt. Die Lage verbessert sich deutlich nach der Einsetzung
einer neuen LD im November 1999. Die neue LD ist selbst in hohem Maf3e mit der Thematik vertraut,
bringt nicht nur echtes Interesse und Unterstiitzung mit, sondern auch Fachkompetenz. Von nun an wird
der Austausch mit der Direktion regelmifBiger und es wird darauf geachtet, dass die QB stindig informiert
ist tiber alle Vorginge und Neuigkeiten. Gender-Aspekte kénnen so in alle wesentliche Prozesse und
Planungen eingebracht werden. Man nicht immer voraussetzen, dass die LD Aobe professionelle Expertise
im Gender-Ansatz mitbringen. Es ist jedoch unabdingbar, dass die LD geniigend Verstindnis fiir die
Bedeutung des Gender-Ansatzes haben, um die Gender-Arbeit ideell (moralisch) zu unterstitzen und sie
zumindest prozedural-strukturell konsequent nachzuverfolgen.
= Den LD fallen im DED alle programmatisch-strategischen Entscheidungen zu, sie allein sind
weisungsbefugt. Ohne Kooperation der LD kann der Gender-Ansatz nicht erfolgreich
institutionalisiert werden.
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KOR
Neben den LD sind die KOR der zweite wichtige Pfeiler fir die Umsetzung des Gender-Ansatzes. Sie sind
ein wichtiges Bindeglied zwischen der Direktion und den einzelnen Projektplitzen. Aulerdem haben sie
eine gewisse ,,Vorbildfunktion“ fir die EH. Sie sind verantwortlich fir die Umsetzung der
Querschnittsthemen in ihren Sektoren: als Hauptzustindige fir das Monitoring iberwachen sie die
Umsetzung des Gender-Ansatzes in ihren Fachgruppen. Uber die KOR kann ausserdem EinfluB3 auf die
Sektorplanung sowie auf Projekt- und Programmplanungsprozesse genommen werden. Auch hier haben
die Erfahrungen der vergangenen Jahre gezeigt, dass in Zeiten, in denen KOR strategisch den Gendet-
Ansatz unterstiitzten, dessen Umsetzung erleichtert wurde.
= Im Hinblick auf die Auflésung der QB-Stelle ist es grundlegend wichtig, dass die KOR
Gender-Kompetenzen mitbringen. Sie sind nun hauptverantwortlich fiir die weitere

Umsetzung des Gender-Ansatzes, und sollten dementsprechend ausgewihlt bzw. fortgebildet
werden, damit Gender in der Prioritidtensetzung der KOR einen angemessenen Platz findet.

Geschiftsstelle
Gender-Mainstreaming ist eine Steueraufgabe zur institutionellen Umsetzung von Geschlechter-
gerechtigkeit. Ohne die hochste Steuerungsinstanz (Geschiftsstelle) bleibt die gesamte Mainstreaming-
Strategie fragwiirdig. Aus diesem Grunde ist die aktive Mitwirkung der Geschiftsstelle in der Gender-
Arbeit unabdingbar. Entsprechend eingerichtete Stellen in der Zentrale kénnen fiir die QB fachliche
Ansprechpartner sein. Hervorzuheben ist ausserdem, dass die Existenz einer Gender-Stelle in der Zentrale
die Relevanz der Gender-Thematik insgesamt deutlich macht.
In der Vergangenheit war die Zusammenarbeit zwischen den QB und der Zentrale nicht immer einfach.
Stindig wechselnde Zustindigkeiten erschwerten die Ansprechbarkeit und Nachhaltigkeit. Schon bald
nach ihrer Einrichtung gab es erste Stimmen uber Sinn und Zweck der QB-Stelle. Zudem gab es wenig
strategische Zusammenarbeit zwischen den QB und der Geschiftsstelle, keine der ehemaligen QB
beschreibt die Zusammenarbeit mit der Geschiftsstelle als befriedigend.
= Seitens der Geschiftsstelle muss ein unabdingbarer politischer Wille zum Gendet-
Mainstreaming vorhanden sein und damit einhergehend politische und fachliche
Riickendeckung der QB, sowie austeichende fachliche und finanzielle Unterstiitzung der QB
und der Gender-Thematik.

Andere KollegInnen/Netzwerke

Fir die QB war der Kontakt mit motivierten Kolleglnnen und Ressourcepersonen ein wichtiger
Motivationsfaktor. Da die Stelle eine Einzelstelle war und (vor allem anfangs) gegen Vorurteile und
Widerstinde gekimpft werden musste, waren strategische ,,Verbtindete®, die in die gleiche Richtung
steuern, wichtig. Durch die Verbindung zu lokalen Ressourcepersonen bekam die QB stets aktuelle
Informationen dartiber, was in Sachen Gender im Land vor sich geht. Die Mitarbeit in Netzwerken auf
Makro-Niveau (z.B. CCG) ist ebenso hervorzuheben, da die QB dadurch an wichtigen Entscheidungen
und Entwicklungen mitwirken konnte.

Die Netzwerkarbeit der QB war wichtig, um eine Verbindung herzustellen zwischen dem DED und
Organisationen, die im Gender-Bereich engagiert sind. Dadurch wurde einerseits eine hohere Sichtbatkeit
des DED erzielt, andererseits konnten die neuesten Entwicklungen im Land regelmifig in die Arbeit des
DED zurtckflieBen.

= Der Aufbau und die Pflege von Kontakten und Netzwerken auf Mikro- und Makroniveau sind

strategisch wichtig.

5.5. Personlichkeitsfaktoren

Wie die Erfahrungen der letzten Jahre zeigen, kann der Personlichkeitsfaktor entscheidenden Einfluf3 auf
den Fortschritt der Gender-Arbeit haben. Vor allem in der Anfangszeit gab es viele individuelle
Widerstinde, vor allem da die sachliche und persénliche Ebene hiufig vermischt wurden. Die Polemik um
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Gender und die Blockaden durch Kolleglnnen erschwerten die Arbeit der QB enorm. Entscheidend ist
hier der Wille von oben: Bei Blockaden von EH kénnen die KOR oder die LD das Thema durchsetzen.
Schwierig wird es dann, wenn auf Ebene der LD und KOR Widerstinde bestehen. Da die QB nicht
weisungsbefugt ist, ist sie auf die Mitarbeit von LD und KOR angewiesen. Sie kann zwar Probleme
identifizieren und Losungsvorschlige machen, aber in der Umsetzung ist sie abhidngig vom Willen der
Einzelnen. Dies ist vor allem relevant, wenn es nur einen geringen Grad an Institutionalisierung gibt.

=>» Solange es keine verbindlichen, formalisierten Vorgaben beziiglich der Umsetzung und

Integration des Gender-Ansatzes gibt, fallen und steigen Erfolge mit Personlichkeiten.

Wichtig sind auch einzelne Personlichkeitsfaktoren der QB selbst: ihre Fihigkeiten zur Moderation, ihre
Kenntnisse tiber Gender und vor allem Sensibilitit. Gerade weil das Thema oft heikel ist, mussen oft die
richtigen Worte bzw. die richtigen ,,Eingangstiiren gefunden werden.

5.6. Beratungen, Fortbildungen und Gremienarbeit

Eine wichtige Lektion ist, dass eine (meist relativ kurze) Fortbildung noch lange nicht die praktische
Umsetzung von Gender im Projekt garantiert. Hindernisse zwischen dem ,,Lernen® und der ,,Umsetzung®
sind unter anderem die ,,Genderunsensibilitit™ des Arbeitsumfeldes, (persdnliche) Abneigungen gegentiber
dem Gender-Ansatz, die Komplexitit der Situation vor Ort und schlieBlich die schwierige Umwandlung
von Theorie in Praxis.
RegelmiBlige Projektbesuche gewihrleisten eine kontinuierliche Prisenz des Themas fir die EH und und
PO und kénnen durch dieses Monitoring nachhaltige Ergebnisse hervorbringen. Wichtig ist aulerdem, die
Realititen des Arbeitsumfeldes zu beachten und das Wissen und die Erfahrungen wertzuschitzen, welche
die Leute selbst mitbringen. Die ,,richtigen Eingangstiren® zu finden und die relevanten Zielgruppen
einzubeziehen (Frauen wnd Mdnner) ist wichtig fir die Anerkennung (und damit auch Umsetzung) von
Gender.
Bewihrt hat sich dabei auch die Veranstaltung der Gender-Ateliers als Instrument zur Fortbildung.
Insbesondere seitens der Partner und EFK wurde die Einbeziehung in dieses Forum sehr zum
gegenseitigen EBrfahrungs — und Informationsaustausch geschitzt. Uber die Gremienarbeit konnen
ausserdem regelmifBig alle EH erreicht werden.
= Kontinuierliche und sensible Thematisierung von Gender im Rahmen von Beratungen,
Fortbildungen und Gremienarbeit trigt mallgeblich zur angestrebten Verinderung der
Denkmuster und Verhaltensweisen bei.

5.7. Erarbeitung von Richtlinien, Strategien und anderen Zielvorgaben

Ein strukturell-prozedualer Rahmen ist fiir die Institutionalisierung und Nachhaltung des Gender-Ansatzes
unbedingt notwendig. Bei der Erarbeitung solcher Prozeduren ist die Einbeziehung von Erfahrungen und
Informationen der jeweiligen Zielgruppen wichtig. Strategien, die nicht partizipativ erarbeitet wurden,
fanden in der Regel wenig Anwendung (so zum Beispiel die Leitlinie Gender des DED von 2005, die
weitgehend unbekannt ist). Strategien, die dagegen partizipativ erarbeitet wurden, erzielten bessere
Ergebnisse und eine weitere Anerkennung (zum Beispiel die Gender Strategie des DED BFA von 2000).

= Fiir die Anerkennung und leichtere Umsetzung des Gender-Ansatzes sollen Richtlinien,

Strategien und andere Zielvorgaben partizipativ und kontextangepasst erarbeitet werden.

5.8. Transparenz und Information

Gender ist ein Querschnittsthema, und als solches soll es in alle Prozesse und Instrumente einflieBen.
Dadurch besteht fiir Querschnittsberaterinnen ein enormer Informationsbedarf, denn alle Entscheidungen
und Informationen kénnen wichtig sein. Es ist deshalb unabdingbar, dass der Informationsfluf3
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funktioniert und transparent ist. Er dient ausserdem dem Erfahrungsaustausch zwischen QB, Direktion
und EH, wovon alle Seiten gleichermallen profitieren kénnen. Werden Informationen nicht fliissig und
termingerecht an die QB weitergegeben, wird die Arbeit der QB erschwert und die systematische
Integration von Gender behindert. So zum Beispiel wurde das RS03/03 im DED BFA ausgeteilt, ohne es
vorher mit der QB abzusprechen. Dadurch wurde die burkinische Version, die gendersensibel gestaltet
war, zunichst ignoriert, was zu Verwirrungen fithrte und zeitaufwindig korrigiert werden musste.
= Ein gut funktionierender Informationsflul und Transpatenz aller Informationen, die
Steuerungscharakter haben, ist eine notwendige Voraussetzung fiir erfolgreiches Gender
Mainstreaming.

5.9. Gesellschaftliche und politische Rahmenbedingungen

Fir die erfolgreiche Integration des Gender-Ansatzes kénnen auch externe Faktoren mitentscheidend sein,
die von den QB und vom DED nicht immer beeinfluBt werden koénnen, aber dennoch einkalkuliert
werden sollten. Von den QB als wichtig eingeschitzt wurde der sich fir Gender positiv entwickelnde
politische Kontext in Burkina Faso. Bereits Mitte der 80er Jahre bildeten sich unter Thomas Sankara eine
Vielzahl von ,,Groupements villageois féminins®, die zum Grofteil heute noch Bestand haben. Die Frauen
begannen sich zusammenzuschliessen und bildeten Organisationen und Vereine, die der Frauenszene in
Burkina Faso enormen Aufwind gaben. Auch die ab Ende der 1990er erzielten Fortschritte waren
torderlich fir Gender-Arbeit, so die Einrichtung des Frauenministeriums und die im Vergleich zu den
Nachbarlindern weit fortgeschrittene Gesetzeslage. Dadurch wirkte das Thema nicht vom DED
aufgesetzt oder aufgezwungen, sondern stand in Einklang mit der Entwicklung Burkina Faso’s.

Der Zeitgeist entwickelte sich auch auf internationaler Ebene positiv. Die Gender-Thematik wurde bei
verschiedenen Institutionen und Organisationen (auf Ebene der PTT) verstirkt gefordert und umgesetzt,
Beim DED, der ja in Austausch und strategischem Kontakt mit diesen Organisationen steht, blieb das
Thema somit immer auf der Tagesordnung. Schliellich wurde Gender auch gesellschaftlich sowohl in
Burkina Faso als auch in Deutschland immer hiufiger thematisiert, was moglicherweise ebenfalls zu einem

gestiegenen Gender-Bewulitsein des DED-Personals beitrug.
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6. Stand der Umsetzung

6.1. Institutionelle Umsetzung

6.1.1. Die Gender-Strategie

Die Gender-Strategie verankert den Gender-Ansatz institutionell im DED BFA und gibt Anregungen, wie

Gender in die Arbeit mit den Partnerorganisationen hineingetragen werden kann:

‘ Institutionelle Ebene ‘

\;ﬁlbt Rist-

N eug fir .
Institutionelle Verankerung des \\z\ug/u/ Beitrag zur Geschlechter-
Gender-Ansatzes im DED BFA gerechtigkeit in BFA

A J Y

ILD KOR EH FG MA Beratung bei Aktivititen Organisations-
mit Zielgruppen beratung

‘ Arbeit mit dem Projektpartner ‘

Auf der institutionellen Ebene haben LD, KOR und EH den Auftrag, Gender in alle Prozeduren und
Entscheidungen zu integtieren:

LD

EH

sind fur die Durchfiihrung des Gender-Ansatzes insgesamt verantwortlich. Sie iberwachen seine
Umsetzung und sollen ihn in allen neuen Entwicklungen voranbringen. Im Jahresbericht der LD
soll der Stand der Umsetzung reflektiert werden.

sollen die Anwendung der Gender-Kriterien in ihren Sektoren iiberwachen, und in ihren
Jahresberichten iiber den Stand der Umsetzung informieren.

Auf Sektorebene konnen sie Gender-Ziele und Strategien identifizieren, eine gendergerechte
Sektorplanung durchfithren, und gegebenenfalls strategische Partnerschaften suchen und férdern.
Auf Projektplatzebene sollen sie daflir sorgen, dass

» fur neue EH das Gender-Modul wihrend der ViP durchgefiihrt wird

»in den Arbeitsplinen mindestens eine genderspezifische Aufgabe, bzw. Resultat, vorhanden ist
»in EH-Berichten und Vetlaufskontrollen auf diese Aufgaben/Resultate auch eingegangen wurde.
»bei Projektbesuchen Gender thematisiert wird

haben die Aufgabe, die festgelegten Gender-Aktivititen durchzufithren und den EH-Bericht
gendersensibel zu gestalten.

Auch fiir die Arbeit der Fachgremien sind in der Strategie Richtlinien gegeben:

MA

die Mitglieder des MA sollen darauf achten, dass in Priifteams neuer Projektplitze mindestens eine
»genderbeauftragte® Person ist. Kiinftige Partnerorganisationen sollen von Anfang an ausreichend
tber die Gender-Strategie informiert sein und sich gegeniiber Gender offen zeigen.

In den Fachgruppentagungen soll das Monitoring von Gender integriert werden, das heillt, die FG
Sprecher sollen darauf achten, dass regelmifBig (etwa zweimal jihrlich) Zeit zur Verfiigung steht,
um die Umsetzung des Gender-Ansatzes im Sektor zu diskutieren und zu bewerten.

In der Arbeit mit den Projektpartnern geht es um die Durchfithrung genderspezifischer Aktivititen,

sowohl in der Arbeit mit den Zielgruppen (Beratung der PO bei Aktivititen mit den Zielgruppen), als auch

in der Stirkung der organisationellen Kapazititen der Partnerorganisation (Organisationsberatung). Dafiir

sind in der Strategie pragmatische Vorschlige und eine Handreichung von Instrumenten enthalten.
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6.1.2. Das PM&E System
Durch die Gender-Strategie ist vorgegeben, dass und wie im PM&E System Gender addquat verankert
werden soll. Durch die ,,burkinische Version® des RS03/03 gab es in den vergangenen Jahren ein Raster,
das die Berticksichtigung von Gender in PM&E erleichterte. Im Juli 2007 wurden von der Geschiftsstelle
neue PM&E Vorgaben herausgegeben, die das RS03/03 ersetzen. Bisher ist noch unklar, wie Gender in
diesem neuen Raster integriert sein wird.

6.1.3. Gremien

In den FG und der VV wird Gender regelmiflig thematisiert. Die FG DF veranstaltete im November 2006
eine Fortbildung zum Thema ,,Frauenrechte®, und wihrend der VV 2007 gab es einen Programmpunkt
zur Gender-Strategie. Die burkinischen Ressourcepersonen, die durch den Thementag fithrten, wurden
ebenfalls aufgrund ihrer Gender-Sensibilitit ausgewihlt. Es ist allerdings darauf hinzuweisen, dass im
Planungsteam der VV und der FG DF Gender-engagierte Personen sitzen.

In Diskussionen wihrend der Gremien kommen immer wieder Nachfragen zu Gender, und es war stets
Aufmerksamkeit vorhanden wenn es thematisiert wurde. Jedoch gilt auch hier anzumerken, dass Gender in
der Regel von EH angesprochen wird, die recht ,,fit“ in der Thematik sind. Anderen EH scheint es
weniger aufzufallen bzw. sie sind weniger an Debatten zu Gender beteiligt. Moglicherweise ist dies auch
abhingig vom Sektor. Da die Verfasserin der FG DF angehért und an der FG LE nur einmal beteiligt war,
kann dies hier nicht aussagekriftig beurteilt werden. Ein kurzer Vortrag zu Gender in einer FG LE ergab
jedoch interessierte Rickfragen und zeigte bei den EH grundsitzliche Aufgeschlossenheit. Im MA
befinden sich ebenfalls gendersensible EH, die das Thema in Diskussionen zu neuen Plitzen einbringen.

6.2. Verankerung beim Personal

6.2.1. Direktion und KOR
a. Anerkennung von Gender
LD und KOR bekennen sich 6ffentlich zum Gender-Ansatz. Das Thema wird ernsthaft diskutiert, und es
gibt keine Widerstinde gegentiber der Integration von Gender. Alle versuchen, den prozedural-
strukturellen Vorgaben zur Integration von Gender zu folgen. Es besteht jedoch die Gefahr, dass Gender
auf der vollen Tagesordnung der Direktion und KOR keine Prioritit einnimmt. Gender wird zwar
»mitgemacht®, aber wenn niemand stindig darauf besteht und kontinuierlich nachhakt (wie dies die QB
getan hat), wird das Thema ,,Jockerer behandelt und nicht mehr so bewnfit und intensiv verfolgt. Gender ist
damit wieder zu deinem Thema geworden, das mehr von persénlichen Priorititen abhingt.

Arbeit mit der Gender-Strategie

Die Gender-Strategie wird von den KOR und der LD nach eigenen Aussagen angewendet und als hilfreich
empfunden. Insbesondere die pragmatischen Vorgaben stellen eine Hilfe dar fiir die Entwicklung der
Programm- und Projektpolitik, und kénnen dazu dienen, das Thema gegeniiber Partnern einzufordern. Die
mitgelieferten Instrumente (z.B. das Gender-Modul zur ViP) werden als ntitzlich bewertet.

Probleme/Bedatrfe

Als Probleme wurden von den KOR folgende Punkte genannt:

» das deutlich sichtbare Einarbeiten von Gender in neue Arbeitsplitze bleibt schwierig.

» Im Umgang mit den EH spuren die KOR zwar keine Widerstinde gegen Gender, aber hiufig ist es fur
die EH, die Spezialisten fiir andere Themen sind, schwierig, Gender in ihre Arbeit einzubringen.

» Die KOR sind zeitlich stark beansprucht. Wenn Gender dann keine personliche Prioritit ist, legen die
KOR nach eigener Aussage ,,nicht immer den Finger drauf™.

» Die Umsetzung in den deutschen Programmen bleibt unkonzertiert und zuwenig konkretisiert
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6.2.2. EH-schaft

a. Anerkennung von ,,Gender*

Es gibt viele Hinweise darauf, dass die grole Mehrzahl der heutigen EH ,,Gender® wesentlich offener
gegentbersteht als EH-Generationen der letzten 10 Jahre. Zum einen wird Gender — auch seitens der EH
— in verschiedenen Gremien immer wieder thematisiert. Zum anderen kamen an die NFP-Gender immer
wieder Nachfragen verschiedener EH zu Informationen und Dokumenten (z.B. Nachfragen zur Gender-
Strategie oder zu méglichen Gender-Fortbildungen). Es sind keine Vorkommnisse bekannt bei denen das
Thema herablassend kommentiert wurde oder sexistische Witze fielen. Diese Eindriicke stimmen tbetein
mit den Ergebnissen einer unter den EH durchgefithrten Umfrage:

Uber 90% aller EH schitzen ihr personliches Interesse fiir Gender als ,,hoch® oder ,,sehr hoch® ein. 70%
der EH finden Gender fir die Umsetzung ihrer beruflichen Aufgaben wichtig, und 60% der EH wiinschen
sich, dass Gender im beruflichen Umfeld eine gréB3ere Rolle spielen sollte. Dabei gibt es keine signifikante
Korrelation zwischen Alter bzw. Geschlecht und der Anerkennung von Gender. Die Aufgeschlossenheit
gegenliber dem Thema durchzieht beide Geschlechter und alle Altersgruppen. Tendenziell nimmt das
personliche und berufliche Interesse an Gender zu, wenn bereits Vorerfahrungen (akademisch, beruflich
oder durch personliches Engagement) zu Gender bestehen.

b. Arbeit mit der Gender-Strategie

Die Gender-Strategie soll im Laufe der ViP an alle neuen Fachkrifte verteilt werden. In den Monaten seit
Weggang der QB hat dies nicht immer reibungslos funktioniert. Von den EH, die seit mehr als einem Jahr
in Burkina Faso atbeiten, haben bis auf ein/e EH alle die Strategie erhalten. Von den zum Zeitpunkt der
Befragung 8 neuen Kolleglnnen, die 1 Jahr oder weniger in Burkina Faso sind, haben nur die Hilfte (4) mit
Sicherheit die Strategie bekommen, davon 2 nur auf Nachfrage. Eine Person war sich nicht sicher.

Alle Kolleglnnen, die eine Kopie der Strategie haben, haben sie auch gelesen, knapp zwei Drittel davon
vollstindig, ein Drittel teilweise. Auf die Frage, ob die EH die Strategie hilfreich fiir ihre Arbeit finden,
antworteten 45% mit Ja, 15% mit Nein. Aufgrund der vielen neuen Kolleglnnen und der Neuartigkeit der
Strategie konnten 40% der EH die Strategie noch nicht beurteilen. Unterschiede in der Beurteilung lassen
sich feststellen zwischen Kolleglnnen, die neu eingereist sind, und jenen, die mehr als 1 Jahr beim DED
BFA arbeiten: Als ,hilfreich® wird sie hauptsichlich von ,,alten” Kolleglnnen beurteilt. Neueingereiste
Kolleglnnen beurteilen die Strategie durchweg schlechter.

"Neue" EH
"Findest Du die Gender-Strategie hilfreich ?"

kann ich noch
nicht beurteilen
75%

kann ich noch
Ja . nicht beurteilen A
0% Mein 17% "|
25% ot
Nein__——
8%

"Alte" EH
"Findest Du die Gender-Strategie hilfreich?"

Mogliche Erklirungen kénnten sein:

- die EH, die schon linger im Land arbeiten, sind durch die Vorarbeit der QB bereits vertrauter mit der

Materie und finden dadurch einen leichteren Zugang zur Strategie

- Viele der ,alten® EH haben partizipativ an der Gender-Strategie mitgewirkt durch Teilnahme am

Strategie-Workshop und sind daher vertrauter mit den Inhalten der Strategie

- Sie sind bereits vertrauter mit der Strategie, da sie mehr Zeit hatten mit ihr zu arbeiten. Allerdings sollte

angemerkt werden, dass die Strategie erst seit September 2006 an die EH verteilt wurde, so dass der

zeitliche Vorsprung nicht allzu gro@ ist, die Strategie aber dennoch unterschiedlich beurteilt wird.
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Es scheint also, dass die Anwesenheit der QB und die dadurch intensivere und konstantere
Auseinandersetzung mit dem Thema den EH einen leichteren Zugang zur Gender-Strategie ermdglicht
haben. Es ist nun also darauf zu achten, dass die neuen EH nicht nur die Strategie ausgehindigt
bekommen, sondern dass mit Hilfe der KOR eine Auseinandersetzung mit der Strategie stattfindet, um

deren Anwendbarkeit aufzuzeigen.

c. Gender-ViP

Alle neuen Fachkrifte sollen wihrend der ViP eine Gender-Einflihrung erhalten. Manche der seit Oktober
2006 neueingereisten Kolleglnnen haben bis zum Zeitpunkt der Befragung jedoch noch #icht an einer
Gender-ViP teilgenommen. Zwei KollegeInnen geben an, erst nach mehrmaligen Nachfragen die Gender-
Einfihrung bekommen zu haben. Dies ist vor allem auf Zeitdruck und Terminverschiebungen zuriick-
zufithren. In zumindest einem Fall war jedoch zunichst kein Gender-Modul im ViP-Programm einge-
schrieben und wurde erst nach Rickfragen nachgetragen. Obwohl es sich sicher nicht um bdse Absicht
handelt, verdeutlicht dies doch die Problematik, dass Gender nicht immer als Prioritit angesehen wird.
Zudem fand der letzte Besuch bei RECIF/ONG als Teil der Gender-ViP im Oktober 2006 statt. Seitdem
hat keine/r der neueingereisten EH diesen Teil des ViP-Programms erhalten. RECIF/ONG ist ein Netz-
werk, das mehr als 51 Frauenorganisationen und —vereine gruppiert, und in der Vergangenheit den neuen
EH eine Einfihrung in die Situation der Frauen in Burkina Faso gab. Der Vorschlag, einen Besuch bei
RECIF wieder einzubauen, wurde von der Direktion und den KOR duflerst positiv aufgenommen.

Die Bewertung der Gender-ViP zeigt, dass sie von der iberwiegenden Mehrzahl (62%) als ,,hilfreich fir
die (zukinftige) Arbeit” bewertet wird. Ein dhnliches Bild ergibt sich bei den Fragen, ob das Gender-
Modul zur Umsetzung des Gender-Ansatzes anregte bzw. ob klar wurde, wie der Gender-Ansatz im DED
BFA umgesetzt wird. Von den befragten Kriterien wurde nur eines schlechter bewertet als die anderen:
Nimlich die Frage danach, ob die EH nun wissen, an wen sie sich beziiglich Fragen zu Gender wenden
kénnen. Nur knapp tiber die Hilfte der EH beantwortet diese Frage positiv.

d. Betreuung/Information der EH
Die Antworten auf die Fragen nach ,,Betreuung® und “Information fallen dementsprechend unterschied-
lich aus. Insgesamt haben nur knapp tiber die Hilfte der EH das Gefiihl gut betreut und informiert zu sein.

"Hast Du den Eindruck, seitens des DED gut
uber Gender informiert zu werden?"

"Fiihlst Du Dich gut betreut bei Fragen zu
Gender?"

k.A. k.A.
25% 25%
Ja Ja
45% W
Nein Nein
30% 35%

Dabei bewerteten die ,,neuen” EH im Schnitt die Betreuung/Information schlechter: Auffillig ist, dass
von den 8 neuen EH kein/e Einzige/r den Eindruck hat, seitens des DED gut tiber Gender informiert zu
sein, und nur en/e ,neue/r EH sich bei Fragen zu Gender gut betreut fiihlt. Bei den ,,alten* EH dagegen
geben die meisten an, gut betreut und informiert zu sein. Allerdings nennen als Grund viele noch die
ehemalige QB. Antworten wie ,,ich weiss keine ,konkrete’ Ansprechperson® kommen vor allem von neuen
EH. Interessant ist auch, dass sich die EH im Sektor DF im Schnitt besser betreut und informiert fithlen
als im Sektor LE.

Seit Weggang der QB scheint es fiir die EH nicht mehr ganz klar zu sein, an wen sie sich nun wenden
kénnen. Obwohl dies eigentlich Aufgabe der KOR ist, werden diese nur in 6 Fillen genannt. Andere
Antworten sind bunt durcheinandergemischt, z.B. die NFP Gender oder andere Kolleginnen, die eine
reiche Erfahrung im Gender-Bereich besitzen.
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e. Umsetzung auf Projektplatzebene

Die Umsetzung von Gender auf Projektplatzebene ist entscheidend
davon abhingig, ob im Arbeitsplan der EH Gender-spezifische
Indikatoren oder Ziele verankert sind. MeBbar wird dies durch die
G-Klassifikation. Nach Angabe der Koordinatoren ergibt sich in den
Sektoren momentan folgendes Bild:

GO-Plitze G1-Plitze G2-Plitze
Sektor LE 0 13 1
Sektor DF/Z.G 0 5 4
Sektor DF/KV 2 3 0

Allerdings sollte diese Einteilung kritisch betrachtet werden, da sie
oft recht optimistisch ist.

f. Probleme und Bedarfe

Sozio-kulturelle Probleme

Viele EH geben an, dass Frauen sich zu wenig in Aktivititen
einbringen bzw. aufgrund kultureller Rollenverstindnisse weniger
Moéglichkeiten haben sich zu beteiligen: Minner sind gesellschaftlich
dominierend, Frauen sind meist wirtschaftlich abhingig von ihnen,
haben

ungleicher Aufgabenverteilung weniger Zeit. Aufgrund der geringen

weniger  Entscheidungs-moglichkeiten und  aufgrund
Bildung von Frauen sind hoéhere Posten (mit denen die EH in der
Regel kooperieren) zum Grofteil von Minnern besetzt und Frauen
stark unterreprisentiert. Im Umfeld der Partner und Zielgruppen
kommt es immer wieder zu gemischten oder ablehnenden

Haltungen.

Organisationelle Probleme
Auf Ebene des DED wurde von einer/m EH angegeben, dass

Gender im DED BFA heute 41

= Die G-Klassifikation:

Die G-Klassifikation teilt Arbeits-
platze danach ein, wie sie zur
Geschlechtergleichheit und -gerech-
tigkeit beitragen:

GO: Projektplatzbeschreibung und
Arbeitsplan enthalten keinen Hinweis
auf Geschlechterverhaltnisse.
Geplante Aktivitaten haben entweder
keinerlei EinfluB auf Geschlechter-
verhéltnisse oder die Planung ist
genderblind und tragt zur Zemen-
tierung der bestehenden Verhaltnisse
bei.

G1l: Beitrag zur Geschlechter-
gleichstellung und/oder zum
Empowerment der Frauen der
Partnerorganisation/Zielgruppe st
explizites Nebenanliegen des PP. Im
Arbeitsplan  findet  sich  hierzu
mindestens  ein  konkret  aus-
formuliertes Ergebnis mit Indikatoren
und Aktivitaten.

G2: Beitrag zur Geschlechtergleich-
stellung und/oder zum Empowerment
der Frauen der Partnerorga-
nisation/Zielgruppe ist Hauptanliegen
des PP. Es gibt 3 Mdglichkeiten:

v/ PP ist bei Frauenorganisation
angesiedelt

v' PP bearbeitet nahezu
ausschlieBlich strategische
Fraueninteressen innerhalb eines
Programmes/Projektes

v/ PP ist ein Gender-mainstreaming-
Platz in einer Partnerorganisation

zuwenig Austausch mit Kolleglnnen beziiglich Fragen zu Gender stattfindet. Die anderen Kommentare in

dieser Kategorie betreffen die Ebene der Partner. Als Probleme genannt wurden unter anderem: Gender

ist Randthema, insbesondere in Kooperationsprojekten scheint die konkrete Befassung mit mdéglichen

Gender-Ansatzpunkten auf den einzelnen Plitzen unbefriedigend gel6st zu sein; Partnerorganisationen

sechen Gender manchmal als Forderung der Geldgeber, es wird dann nur oberflichlich beriicksichtigt bzw.

es findet keine ,,tiefere Auseinandersetzung mit dem Thema statt.

Bedarfe schen die EH vor allem beziiglich konkreter, individueller und praktischer Beratung, abgestimmt

auf den jeweiligen Arbeitsplatz. Insbesondere neue EH fragen nach einer umfassenderen thematischen

Gender-Einfihrung fir ihren Arbeitsplatz (,,mit welchen Aktivititen und Methoden kann ich konkret zur

Geschlechtergerechtigkeit beitragenr). Angeregt wurden weiterhin folgende Ideen:

» Beratung/Information/Diskussion ~ zum  kulturellen

Hintergrund, um  das

traditionelle

Rollenverstindnis besser zu verstehen sowie zur Frage, wie Frauen besser miteinbezogen werden

kénnen und sichergestellt werden kann, dass die Anliegen (die meist von den Minnern vorgebracht

werden) auch tatsichlich Fraueninteressen vertreten

YV V VYV

addquat begleiten

Bedarfsanalysen/Gender-Instrumente fir bestimmte Bedingungen anpassen und fachlich unterstitzen
Mehr Austausch und gemeinsame Reflexion zum Thema fir einen Blick/Ideen von aulen
In der Zusammenarbeit mit den Partnern den Gender-Ansatz weiterhin breiter bekannt machen und
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6.3. Partnerorganisationen

6.3.1. Integration von Gender

Da ein beachtlicher Anteil der EH bei Projekten der deutschen Kooperation arbeitet, gibt es inzwischen
weniger einheimische Partnerorganisationen. Die quantitative Aussagekraft der gesammelten Daten ist aus
diesem Grund niedrig. Jedoch kann festgestellt werden, dass von den befragten PO alle angeben, den
Gender-Ansatz in ihrer Organisation und in ihren Aktivititen zu integrieren. Zumindest 2 PO geben an,
tber eine/n Gender-Beauftragte/n zu verfugen, eine PO hat eine eigene Gender-Strategie entwickelt. In
allen Organisationen, ausser in solchen, die ausschlieBlich mit/fir Frauen arbeiten, ist das minnliche
Personal in der Mehrheit, jedoch geben alle befragten PO an, weibliches Personal eingestellt zu haben, in
geringerem Umfang auf qualifizierten Posten. Nach eigenen Angaben unternehmen alle befragten PO auch
Aktivititen ausschlieBlich fiir Frauen.

6.3.2. Probleme und Bedarfe
Sozio-kulturelle Hemmnisse
Alle befragten PO weisen darauf hin, dass der sozio-kulturelle Kontext die Umsetzung des Gender-
Ansatzes erschwert. Frauen sind dadurch 6konomisch benachteiligt, haben weniger Entscheidungsmacht,
sind in geringerem Mal3e alphabetisiert und ausgebildet, um verantwortungsvolle Posten zu tbernehmen,
und beteiligen sich in geringerem Mal3e aktiv an Diskussionen und Versammlungen.
Bedarfe: die PO gaben an, Bedarf zu haben an Fortbildungen fiir Frauen, um deren Kapazititen zu stirken
und sie stirker in Entscheidungsebenen zu beteiligen. Weiterhin genannt wurden Sensibilisierungen und
Aktivititen, um zu einer Neuverteilung der Aufgaben und Rollen von Minnern/Frauen beizutragen, damit
Frauen verstirkt an wirtschaftlich eintridglicheren Aktivititen teilnehmen kénnen.

Otrganisationelle Probleme und Bedarfe

Auf organisationeller Ebene sehen die PO vor allem Probleme im Mangel an materiellen und finanziellen
Mitteln, am technischen Know-How der Mitarbeiterlnnen, und an institutionellen Kapazititen und
Kompetenzen beziiglich Gender.

Bedarfe, die vorgetragen wurden, sind: weitere Fortbildungen fir das Personal und die Zielgruppen zur
Stirkung ihrer Kompetenzen, Stirkung der Mittel zur Umsetzung des Gender-Ansatzes sowie eine
,»voyage d’échanges zwischen Organisationen zum Austausch von Erfahrungen beziiglich Gender.

6.3. Zusammenfassende Bemerkungen:

Es 1dBt sich feststellen, dass auf personeller Ebene der Gender-Ansatz weitgehend anerkannt ist und eine
recht hohe Aufgeschlossenheit gegeniiber dem Thema besteht. Auch die institutionelle Umsetzung des
Gender-Ansatzes im DED BFA ist relativ gut gelost. Aufgrund der Festschreibung der Zustindigkeiten,
sowie der Vorgabe von Zielen in der Gender-Strategie, weiss theoretisch jede/r MitarbeiterIn welche
Verantwortlichkeiten er/sie beztglich des Gender-Ansatzes hat. Solange es genaue Vorgaben gibt, scheint
dies auch gut zu funktionieren. Allerdings sind Fille bekannt, in denen aufgrund anderer Priorititen die
Vorgaben der Strategie ,ausgehebelt wurde und Gender-Kriterien vernachlissigt wurden. Trotz der
erheblichen Fortschritte bleibt also noch einiges zu tun.
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BLICK NACH VORNE: HERAUSFORDERUNGEN UND EMPFEHLUNGEN

~J

Uberblick

Trotz des Erreichten traten im Lauf der Recherchen zu dieser Studie verschiedene Schwachpunkte zutage,

die die Integration von Gender erschweren. Auf einen Kernpunkt zusammengefasst ist die grofite
Herausforderung, Gender lebendig und sichtbar zu halten. Es geht darum, sich nicht auf den Erfolgen
auszuruhen, sondern die Probleme, die auftreten ernst zu nehmen. Was bisher erreicht wurde, muss
weitergetragen und —entwickelt werden, sonst besteht das Risiko, etablierte Standards zu verlieren.
Insbesondere, da nach Beendigung des QB-Einsatzes niemand mehr die Umsetzung von Gender

,ermahnt®, B
/ / Kernherausforderung:
Gender lebendig
und sichtbar halten
Ebene: Nach innen Nach aullen
\ \ \
Problem: Wer fordert nun Gender ein?

Problematisch vor allem bei
anstehendem Personalwechsel: Die
jetztigen LD und KOR sind
gendersensibilisiert, kennen noch die
Arbeit der QB und waren personlich
an der Erstellung der Gender-
Strategie beteiligt. Durch
Personalwechsel geht dieses etlernte
Genderwissen vetloren.

Wer hilt die Verbindung vom
DED zur ,,Frauenszene* in
Burkina Faso?

Problematisch, da es keine Atrbeit
ist, die ,,nebenher von den KOR
gemacht werden konnte (erfordert
meht Zeit und Initiative).

Wie konnen die noch
bestehenden Bediirfnisse der
Partnerorganisationen
unterstiitzt werden?

Vor allem im Hinblick auf die
Kapazititen der EH und KOR

Warum ist das

Wenn Gender von der Prioritatenliste

Die Verbindungen zur Frauenszene

Vorbereitung im Partnerland

wichtig? fallt, drohen etablierte Standards sind wichtig fiir die AuBenwirkung
vetloren zu gehen. Ohne eine QB des DED, und sie tragen dazu bei,
liegen die Hauptverantwortlichkeiten wichtige inhaltliche Anst63e und
fur Gender auf den Schultern der Feedbacks zu geben.
KOR und LD.
Die Partnerorganisationen sind ein
wichtiges Bindeglied, um den
Gender-Ansatz in die Bevolkerung
hineinzutragen.
\ \ \
Ankniipfungs- Planungsprozesse Netzwerk- und
punkte Offentlichkeitsarbeit

Umsetzung an den Arbeitsplatzen

Monitoring & Evaluierungen

Beratung der Partnerorganisationen




8. Matrix an Herausforderungen und Empfehlungen

Herausforderungen Empfehlungen Zustindige/r
8.1. Planungsprozesse
Das Vorhandensein der Strategie garantiert noch nicht deren Umsetzung. So | = Die Strategie soll seitens der Direktion und der KOR noch LD, KOR
wurde z.B. auf Planungsebene zugunsten anderer strategischer viel deutlicher zur Bedingung gemacht werden. Dies ist eine
Entscheidungen in zumindest einem Fall ein neuer Projektpartner strategische Entscheidung, die dazu beitrigt, Gender als
akzeptiert, der keine Offenheit fir Gender zeigte. Auf diesem Platz wurden selbstverstandliches Element zu integrieren.
keine Gender-Ziele verankert.
Bei der Ausarbeitung der Arbeitspline wird Gender oft nicht vollstindig Gender-Ziele in den Arbeitsplinen sollen konkret gestaltet KOR
integriert sondern als extra-Resultat ,,angehingt®. Zudem besteht die werden. Nach Méglichkeit soll Gender bei der gesamten Arbeit-
Gefaht, dass Gender-Ziele/-Resultate zu allgemein gehalten sind, und die planung mitgedacht werden, und nicht als Einzelziel angehingt
EH nicht mehr viel damit anfangen kénnen (,,Gender wird berticksichtigt™) werden. Die KOR sollen Gender hier deutlich sichtbar machen.
Nach der Einfithrung des neuen PM&E Systems geht es darum, + externe
Entwicklungsmalinahmen gendersensibel zu gestalten. Dazu sollen Gender-
Entwicklungsmallnahmenpriifungen nicht ohne externe Fachkraft
Gender-Fachkraft stattfinden.
8.2. Vorbereitung im Partnerland
Wie die Ergebnisse aus den Befragungen der EH zeigen, besteht die Gefahr, Im ViP Programm sollte immer unbedingt Zeit fiir das KOR, Tutor
die Durchfithrung der Gender-ViP zu vernachlissigen. Gender-Modul vorgesehen sein. Selbst in Fillen, in denen noch
nicht klar ist, wer wann die Gender-ViP durchfiihrt, soll das
Modul im Programm aufgefithrt werden (beispielsweise mit der
Zur Zeitersparnis wurden teilweise neue Kolleglnnen von der KOR DF in Anmerkung ,,Zeitpunkt wird noch festgelegt™ 0.4.). Falls sich
das Gender-Modul eingefiihrt, wihrend der KOR LE die Einfihrung in das aufgrund Terminschwierigkeiten das ViP-Programm verschiebt, ist
Thema ,,QaP* gab. Es kann der missverstindliche Eindruck entstehen, dass darauf zu achten, dass sie geitnah nachgeholt wird.
ile KIOR liF aljem;reliantwgr;hch fir Gender sed und Gender vine Ein Besuch bei einer Frauenorganisation (wie RECIF) soll KOR, Tutor
ngelegenhelt des sextors DL wieder in das ViP Programm aufgenommen werden. Moglich
ist auch, neue EH zu gruppieren und den Besuch gesammelt 2x
jahrlich durchzufithren (je nach Einreise neuer KollegInnen).
Jede/tr KOR soll fiir die neuen KollegInnen seines/ihres KOR

Sektors selbst die Gender-ViP durchfithren.
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8.3. Umsetzung von Gender auf den Arbeitsplitzen
8.3.1. KOR/LD

Herausforderungen

Empfehlungen

Zustindige/t

Nach Wegfall der QB-Stelle und in Abwesenheit einer Gender-Fachperson
in der Geschiftsstelle besteht fiir die KOR derzeit die Frage, wer sie

zukiinftig mit fachlichem und methodischem Wissen berit, damit sie
Gender kompetent umsetzen kénnen.

Entsprechende Rekrutierungskriterien kénnen sicherstellen,
dass KOR und LD entweder bereits entsprechende Vorkenntnisse
besitzen, oder zumindest ein hohes Mal3 an Offenheit und
Lernwilligkeit beztiglich Gender.

Die KOR-Vorbereitung in Bonn soll ein richtiges Gender-
Modul beinhalten. Dieses soll regelmiBig (d.h. fiir a/le KOR)
durchgefthrt werden, und #hematisch anf die Anfgaben der KOR
zugeschnitten sein (2.B. zu Monitoring und Gender). Dartiber hinaus
sollen sie bei Bedarf ausreichend Méglichkeit zu Gender-
Fortbildungen erhalten.

Die LD sollen eine angemessene Gender-Vorbereitung
bekommen, um sie in ihre Verantwortlichkeiten beziiglich
Gender einzufiihren.

Lokale Ressourcepersonen kénnen die KOR/LD bei Fragen
zu Gender unterstiitzen und zu Planungen oder Evaluierungen
hinzugezogen werden.

Zentrale

Zentrale

Zentrale

KOR/LD
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8.3.2. EH
Herausforderungen Empfehlungen Zustindige/r

Aufgrund stindiger Personalwechsel wird ein kontinuierlicher = Gender soll Bestandteil der Vorbereitung in Bonn sein. Zentrale
Grundbedarf an Beratung immer bestehen bleiben, vor allem da die EH Insbesondere soll es in die einzelnen Module einflieBen (z.B. in
in der Regel keine Gender-Expertlnnen sind, selbst wenn sie der den Modulen ,,Interkulturelles Training*, ,,Landeskunde*
Thematik offen gegeniiberstehen. Geschlechterrollen hier und dort ansprechen, Rollenspiele
Die Ergebnisse der Umfragen (siche oben) zeigen dariiber hinaus, dass ein entsprechend gestalten, in Fallbeispiclen berticksichtigen)
beachtlicher Anteil der EH sich beziiglich Gender nicht austeichend - Es soll ein guter Informationsfluf3 zwischen LD, KOR und Alle
informiert und beraten fiihlt EH beziiglich Gender bestehen. Relevante Informationen

sollen zeitnah weitergeleitet werden

= Zusitzlich zur GLV kann den EH nach einer Einarbeitungs- KOR

zeit am PP (ca. 6 Monate) ein weiteres Treffen mit den KOR

angeboten werden um Uber konkrete Schritte zur Umsetzung

von Gender-Mafinahmen zu diskutieren.
Die Strategie wirkt uniibersichtlich aus Perspektive neuer EH, die noch = In den FG regelmiflig (mind. 1x jahrlich) einen KOR
nicht ausreichend mit dem Thema vertraut sind Programmpunkt zur Gender-Strategie einbauen.

Diskussionen iiber eventuelle Schwierigkeiten und

Neuentwicklungen in den Sektoren erleichtern den Umgang mit

der Strategie und erméglichen die Einarbeitung neuer Vorschlige.

Die Strategie wird so partizipativ weiterentwickelt und den EH

regelmilig in Erinnerung gerufen
8.4. Qualititssicherung nach innen: Institutionelles Monitoring und Evaluierung

Herausforderungen Empfehlungen Zustindige/r

Ohne die systematische und kontinuierliche Nachhaltung von Gender durch | > Der Plaidoyer-Auftrag der KOR und LD soll stirker werden. Sie | LD, KOR
eine Gender-Fachperson, also ohne eine/n ,Ermahnerln® wie die QB, sollen Gender unbedingt einfordern, immer wieder den Finger
besteht die Gefahr, dass die in den letzten Jahren erworbenen Standards drauflegen, und nachhaken wenn Missstinde entdeckt werden.
e = Gender soll weiterhin fest im Landesprogramm verankert LD

Insbesondere ein Wechsel der KOR und LD, die die Arbeit der QB noch
kennen und entsprechend sensibilisiert sind, birgt in diesem

werden.
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Zusammenhang mogliche Schwierigkeiten. - Im Rahmen der Qualititssicherung sollte von entsprechender KZE, lokale
Problematisch ist auch der enge Zeitplan der KOR und LD. Wenn niemand Stelle der' Fortschritt ({er 'Umsetzung. regelmaBig, ) Ressource-
. “ . . . . systematisch und verldsslich kontrolliert und evaluiert person, DED-
,,mit dem Stock® dahinter steht und Gender immer wieder auf die o ) ] )
o . .1 o . werden. Zur objektiveren Beurteilung wire der Einsatz einer Fachpersonal”
Priorititenliste setzt, fillt Gender méglicherweise in der persénlichen ) T ; ) )
C . » Kurzzeitkraft méglich, unbedingt unter Einbeziehung lokalen
Priorititensetzung ,,hinunter
Gender Know-Hows.
Wer also fordert nach Beendigung des QB-Einsatzes gegeniiber den KOR Zum Monitori llen die LD und KOR in ih LD. KOR
und LD die Umsetzung von Gender ein und kontrolliert dessen Fortschritt? um orfltonng SO. en die u.n 1 rhren ’
Jahresberichten weiter regelmillig tiber den Stand der
Umsetzung berichten, und auch Schwierigkeiten und Probleme
aufzeigen
Die Zentrale soll in Sitzungen mit den LD Gender Zentrale
thematisieren und den Stand der Dinge nachfragen.
8.5 Qualititssicherung nach auen: Netzwerk- und Offentlichkeitsarbeit
Es besteht die Gefahr, dass der DED sein Ansehen als genderkompetente - Die Netzwerkaktivititen sollen weitergefiihrt werden um die EH-Stelle”
Organisation einbiif3t. Er ist nicht mehr der ,,Point Focal Genre® in der Sichtbarkeit des DED zu erhéhen und die neuesten Entwicklungen
deutschen Kooperation und somit nicht mehr im CCG vertreten. Da es im Land regelmifBig in die Arbeit des DED zurtickflieBen zu lassen.
keine designierte Person mehr gibt, die sich um die Pflege der Netzwerke Eine Stelle bei einer Netzmwerkorganisation kinnte diese Anfgabe iibernebmen.
kur?mert, besteht das Risiko, die engen Kontakte zur Frauenszene zu Offentlichkeitswirksame MaBnahmen sollen den DED im Alle, mit
verieren. Bereich Gender sichtbar halten. Dies kénnen gréBere Nachhaltung
Kampagnen sein, wie die Unterstiitzung der Kampagne der ,,16 durch KOR +
Tage gegen Gewalt gegen Frauen®, oder kleinere Aktionen, wie NFP Media
Organisation von Theaterstiicken, Aktionen am Weltfrauentag usw.
8.6 Beratung der Partnerorganisationen
Die Beratung der PO beziiglich Gender entfillt seit Weggang der QB. Die Eine ,,Datenbank* mit Ressourcepersonen kann anlegt EH-Stelle*

EH sind selbst meist keine Gender-Spezialistlnnen. Es stellt sich nun die
Frage, wer die Beratungseinsitze iibernehmen kann.

werden, auf die fiir Beratungseinsitze zuriickgegriffen
werden kann. Fir die EH bleibt dann die Rolle, den Kontakt mit
den Ressourcepersonen herzustellen und zu organisieren.

* Zu den genaueten Vorschligen dazu siche unter ,,Schluwort: Plaidoyer fir Gender Arbeit*
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Schlufwort: Plaidoyer fiir Gender-Arbeit

Gender ist wichtig. Uberall auf der Welt, insbesondere auch in Burkina Faso, bestehen

Geschlechterungerechtigkeiten, die ernsthafte Benachteiligungen fiir Frauen bedeuten. Der Gender-Ansatz

versucht, diese etablierten Ungerechtigkeiten zu beseitigen. Dies ist aus zweierlei Griinden bedeutend:

= FErstens ist die  Gleich-
berechtigung der Geschlechter

= Auszige aus der Allgemeinen Menschenrechtserklarung:

ein Menschenrecht. Art. 1: Alle Menschen sind frei und gleich an Wiirde und Rechten geboren.

= Zweitens kann eine nachhalti
wette ahn cine nachhattise Art. 2: Jeder hat Anspruch auf die in dieser Erklarung verkiindeten Rechte

Entwicklung nur = stattfinden und Freiheiten ohne irgendeinen Unterschied, etwa nach Rasse, Hautfarbe,
unter gleichberechtigter Mit- Geschlecht, Sprache, Religion, politischer oder sonstiger Uberzeugung,

Wirkung von Frauen im FEnt- nationaler oder sozialer Herkunft, Vermdgen, Geburt oder sonstigem Stand.

wicklungsprozess.

Um dies systematisch in der Arbeit des DED zu beriicksichtigen, soll Gender in alle Prozesse und Ent-
scheidungen einflieBen. Dabei bildet die institutionelle ,,Verinnerlichung* von Gender das Riistzeug fir
das Weitertragen des Gender-Ansatzes in die Projektarbeit. Die Aufgabe der QB war es, diese ,,Verinner-
lichung® zu schaffen und nachzuhalten. Dies wurde in den letzten 10 Jahren sehr erfolgreich getan:

=  Gender ist in die Instrumente und Prozesse des DED BFA integriert

= Fir fast alle EH sind Aktivititen zur Geschlechtergerechtigkeit vorgesehen

=  Gender ist weitgehend anerkannt, die Direktion unterstiitzt aktiv die Férderung des Gender-Ansatzes

® In den Partnerorganisationen wird Gender zum Grofteil diskutiert

®= Enge Kontakte zur Frauenszene und zu nationalen und internationalen Partnern im Gender-Bereich
haben sich etabliert, und der DED erfihrt in Burkina Faso eine hohe Anerkennung als gender-
kompetente Organisation

Aufgrund dieser Verdnderungen, sowie aufgrund des sich fir Gender positiv entwickelnden Zeitgeistes,
hat sich die Einstellung zu Gender in einem Mal} gewandelt, dass ein Riickfall auf den Stand von vor 1996
nicht mehr méglich wire. Allzu gro3e Resistenzen gegen Gender kénnten sich heute nicht mehr halten.

Dennoch haben die Ergebnisse der vorliegenden Studie gezeigt, dass die etablierten Standards schnell
verloren gehen konnen, wenn es niemanden mehr gibt, der nachhilt. Die Sorge, ,,wenn’s jeder macht,
macht’s bald keiner mehr® ist also durchaus berechtigt. Gender-Mainstreaming heil3t zwar, dass die
Verantwortlichkeiten dafir auf allen Ebenen und Posten verteilt sind. Damit dies funktioniert, missen
jedoch konkrete und verbindliche Mechanismen existieren, die diese Verantwortlichkeiten auch einfordern.
Solange diese nicht auf allen Instanzen (bis zur héchsten Steuerungsebenel) vorhanden und der
Organisationskultur inhidrent geworden sind, braucht der Prozess des Mainstreaming eine eigene Instanz,
die den Prozess nachhilt und einfordert. Denn schlussendlich ist Gender-Mainstreaming ein Progess und
kein Ergebnis, das nach Anwendung bestimmter Strategien zu erwarten wire. Mainstreaming ist also nie
»abgeschlossen®. In den meisten groflen Institutionen und Organisationen der Entwicklungs-
zusammenarbeit existieren entsprechende Verantwortlichkeiten.

Aus diesen Griinden wird empfohlen, eine Stelle einzurichten, die den weiteren Prozess des
Mainstreaming begleiten und beraten kann.

Diese Stelle ist daftr nicht alleinverantwortlich, sondern hat, je nach Umsetzungsstand des Mainstreaming,
beratenden Charakter. In Anerkennung des sich verindernden Kontextes soll diese Stelle nicht die Fort-
schreibung des QB-Einsatzes sein. Stattdessen kann sie alternativ an 2 Ebenen angesiedelt werden:

= FEin/e Gender-Beauftragte/r fiir das Land: Im Sinne der ,,Entwicklungszusammenatbeit aus einem
GuB3* (EZ1G) kann eine solche Stelle verantwortlich sein fiir die gesamte Deutsche Kooperation in
Burkina Faso, angesiedelt zum Beispiel am neu-entstehenden Deutschen Haus oder an der Deutschen
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Botschaft (Ghnlich dem Modell der niederldndischen oder kanadischen Kooperation). Der DED kann
so seine in den letzten Jahren erworbenen Gender-Kompetenzen in die Kooperation einbringen. Die
Stelle kann auch die unter 8.5. und 8.6. aufgefithrten Netzwerkaktivititen fir die gesamte Kooperation
tbernehmen (in diesem Fall ist es nicht nétig, einem EH-Platz diese Aufgabe als Extra-Aktivitit
mitzugeben), und den KOR und LD zur fachlichen Beratung zur Verfiigung stehen (sieche unter 8.3.1.
und 8.4.).

Welchen Status diese Stelle bekommen soll, bleibt vorerst offen. Notwendige Voraussetzungen sind
entsprechende Qualifikationen (Gender-Spezialist/in mit entsprechender Sensibilitit), sowie die
,»Betitelung” der Stelle (z.B. ,,Gender-Beauftragte/t). Der Status ist dann nicht ausschlaggebend (so
war die letzte QB auf Makro-Ebene im CCG geschitzt und anerkannt, unabhingig von ihrem EH-
Status).

= Alternativ dazu wire ein/e Gender-Beauftrage/r fiir die Region Westafrika denkbar. Das Modell
solch regionaler Programmassistenten wurde bereits in der Vergangenheit und in verschiedenen
Regionen positiv bewertet. Eine solche Stelle kénnte auch die regelmiBlige Evaluierung der Gender-
Arbeit in den Gastlindern iibernehmen (siche unter 8.4.)

Es ist zu betonen, dass die Prisenz einer/s solchen Verantwortlichen sowohl fir die Innenwirkung des
DED (zur weiteren Umsetzung, Monitoring und Evaluierung des Gender-Ansatzes) als auch fiir seine
AuBlenwirkung (zur weiteren Wahrnehmung des DED als genderkompetente Organisation) foérderlich
wire. Zudem konnte dieses Modell einen Modellcharakter einnehmen und ein Beispiel sein fir andere
Linder.

Der DED sollte dieses Engagement weiterhin ernst nehmen, und dadurch die erfolgreiche Fortschreibung
der Gender-Arbeit garantieren.
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Abkiirzungsverzeichnis

ADDB

ADDESP
AF]/BF
AG FF
APB
BMZ
BSONG

CCG
CEDAW

DED BFA
DF
DF/KV
DF/7G
DGV
EFK

EG

EH

EO

EU
FAO

FB

FCG

FF

FG

GaD (GeD)
GDI

GH

GLV
GRAF
GTZ
HIV/AIDS
IBA-EH
KOR

LD

LE

MA

MGF

MPF

NFP

NRO

PA FF/WA
PACS
PAREP

PDA
PDDC
PEA

ACFED/SAHEL

Appui - Conseil - Femmes - Environnement - Développement au Sahel. Burkinische
NRO

Association Départementale pour le Développement Economique et Social de Piéla.
Burkinische NRO

Association pour le Développement du Département de Bilanga. Burkinische NRO
Association des Femmes Juristes du Burkina Faso. Burkinische NRO

Arbeitsgruppe Frauenfoérderung

Association Piéla-Bilanga. Burkinische NRO

Bundesministerium fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung

Bureau de suivi des ONG. Dem Planungsministerium unterstellte Direktion fiir NRO in
Burkina

Cadre de Concertation Genre

Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women.
Internationales Ubereinkommen der Vereinten Nationen zu Frauenrechten
Deutscher Entwicklungsdienst in Burkina Faso

Fachgruppe Demokratieférderung

Fachgruppe Demokratieférderung/ Kommunalverwaltung

Fachgruppe Demokratieférderung/Zivilgesellschaft

Ehemalige Fachgruppe Dezentralisierung, Gewerbe, Verwaltung

Einheimische Fachkraft

Europiische Gemeinschaft. Vorliufer der EU

Entwicklungshelferln

Programm zur Férderung einheimischer Organisationen. Vorldufer des heutigen AOL-
Programms (Appui aux Organisations Locales)

Europiische Union

Food and Agriculture Organization. "Welternihrungsorganisation", Organisation der UN
Fachberaterln

Fond Commun Genre

Frauenférderung

Fachgruppe

Gender and Development (Genre et Développement). Gender-Ansatz

Gender Development Index

Ehemaligte Fachgruppe Gesundheit

Gastlandsvorbereitung (siehe ViP)

Groupe de Recherche et d'Action sur le Foncier. Burkinische NRO

Gesellschaft fiir Technische Zusammenarbeit

Human Immunodeficiency Vitus / Acquired Immune Deficiency Syndrome
EH-Stelle Informations- und Bildungsarbeit (heute EH Medienférderung)
Koordinatorln

Landesdirektorln

Landliche Entwicklung (Fachgruppe)

Mitwirkungsausschull

Mutilation Génitale Féminine

Ministere de la Promotion de la Femme

Nachwuchsférderungsprogramm

Nichtregierungsorganistion

Programmassistentin Frauenforderung/Westaftika

Projet d’Amélioration du Cadre Scolaire (Projekt der Partnerorganisation APB)
Projet d’Augmentation des Revenus et d’Approvisionnement en Eau Potable (Projekt der
Partnerorganisation APB)

Programme Développement de I’ Agriculture

Programme Décentralisation et Développement Communal

Programme Eau et Assainissement des petites et moyennes villes
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PEF

PM&E

PO

PP
PRODALBO

PRODALKA
PSVDHTE

PTF

QaP
QB
RECIF/ONG

REGECA
RGH

RS

TH
UEMOA
UNAIDS
UNDP
UNFPA

UNICEF

UNIFEM
VA

ViP

VK

WaD
WHO
WiD
WILDAF

Projet Economie Familiale

Planung, Monitoring und Evaluierung

Partnerorganisation

Projektplatz

Programme de Développement Rural Décentralisé d’Assoungha, Biltine, et Ouara
(Programme der deutschen Kooperation im Tschad)

Programme de Développement Rural Décentralisé de Mayo Dallah et

Kabbia (Programm der deutschen Kooperation im Tschad)

Programme Santé Sexuelle/ VIH-SIDA /Droits Humains/Lutte contre le Trafic et les pites
formes de travail des Enfants

Partenaires Financiers et Techniques (Partner der technischen und finanziellen
Zusammenatbeit)

Qualitit als Prozess

QuerschnittsberaterIn

Réseau de Communication, d'Information et de Formation des Femmes dans les ONG au
Burkina Faso. Burkinische Netzwerkorganisationi

Réseau Genre et Créativité en Afrique. Ehemalige westafrikanische Netzwerkorganisation
Fachgruppe Reproduktive Gesundheit

Rundschreiben

Technik und Handwerk (Fachgruppe)

Union Economique et Monétaire Ouest Africaine

UN Kootdinierungsprogramm zur Bekimpfung von HIV/AIDS

United Nations Development Programme

United Nations Population Fund. Weltweit gro3ter Fonds zur Finanzierung von
Bevolkerungsprogrammen

United Nations International Children's Emergency Fund. Kinderhilfswetrk det Vereinten
Nationen

United Nations Development Fund for Women

Verwaltungsassistent

Vorbereitung im Partnerland (siche GLV)

Vetlaufskontrolle

Women-and-Development-Ansatz

World Health Organization. Weltgesundheitsorganisation
Women-in-Development-Ansatz

Women in Law and Development in Africa. Afrikanische Netzwerkorganisation




	A.  
	A. Einleitung und Hintergründe 
	1. Einleitung 
	2. Hintergründe 
	2.1. Theoretischer Diskurs 
	2.2. Gender in Burkina Faso 

	B. Blick nach Hinten: Entwicklungen und Erfahrungen 
	3. Entwicklung von Gender im DED BFA 
	3.1.  Den Weg bahnen (1970er – 1991)
	3.1.1 Entwicklungen im Bereich FF/Gender bis 1991 
	3.1.2 Zusammenfassung: Tendenzen im Bereich Frauenförderung bis 1991 

	3.2.  Erste Schritte (1991-1996)
	3.2.1 Entwicklungen im Bereich FF/Gender 1991-1996 
	3.2.2 Zusammenfassung: Tendenzen im Bereich Frauenförderung/Gender 1991-1996 

	3.3.  „Kampf gegen Windmühlen“ - Die erste Fachberaterin FF/ Gender (1996-2000)
	3.3.1 Entwicklungen im Bereich FF/Gender 1996-2000 
	3.3.2 Ansiedlung der FB 
	3.3.3 Ziele und Aufgaben der FB 
	a. Fachliche Beratung und Unterstützung der EH, ihrer einheimischen KollegInnen, der KOR und der PO 
	b. Organisation des Informations- und Erfahrungsaustausches und von Ausbildungsmaßnahmen 
	c. Institutionelle Verankerung des Gender-Ansatzes in Gremien und Prozesse  
	d. Erarbeitung einer Gender-Strategie 
	e. Netzwerkbildung mit anderen Organisationen und Ressourcepersonen und Aufbau lokalem Gender Know-Hows 
	f.  Stärkung nationaler Frauenorganisationen 

	3.3.4 Zusammenfassung: Tendenzen im Bereich Frauenförderung/Gender 1996-2000 

	3.4. Von der Anerkennung zur Umsetzung – Die zweite Querschnittsberaterin FF/ Gender (2000-2002)
	3.4.1 Entwicklungen im Bereich FF/Gender 2000-2002 
	3.4.2 Ansiedlung der QB 
	3.4.3 Ziele und Aufgaben der QB 
	a. Fachliche Beratung und Unterstützung der EH, ihrer einheimischen KollegInnen, der KOR und der PO  
	b. Organisation des Informations- und Erfahrungsaustausches und von Ausbildungs-maßnahmen 
	c. Die institutionelle Verankerung des Gender-Ansatzes in Gremien und Prozesse 
	d. Erarbeitung eines Gender-Konzeptes 
	e. Netzwerkbildung mit Organisationen und Ressourcepersonen  
	f. Stärkung nationaler Frauenorganisationen und Aufbau lokalen Gender Know-Hows 
	g. Sonstige Aktivitäten 

	3.4.4 Zusammenfassung: Tendenzen im Bereich Frauenförderung/Gender 2000-2002 

	3.5.   Gender als Qualitätsmerkmal – Die dritte QB Gender (2002-2006) 
	3.5.1 Entwicklungen im Bereich Gender/FF 2002-2006 
	3.5.2 Ansiedlung der QB 
	3.5.3  Ziele und Aufgaben der QB 
	a. Fachliche Beratung und Unterstützung der EH, ihrer einheimischen KollegInnen, der KOR und der PO  
	b.  Organisation des Informations- und Erfahrungsaustausches und von Ausbildungsmaßnahmen 
	c. Die institutionelle Verankerung des Gender-Ansatzes in Gremien und Prozesse 
	d. Erarbeitung eines Gender-Konzeptes 
	e. Netzwerkbildung mit Organisationen und Ressourcepersonen  
	f. Stärkung nationaler Frauenorganisationen und Aufbau lokalen Gender Know-Hows 
	g. Sonstige Aktivitäten 

	3.5.4 Zusammenfassung: Tendenzen im Bereich Gender/Frauenförderung 2002-2006 

	3.6.  Zusammenfassung und Schlußbemerkungen 

	1.  
	4.  Fallstudie APB 
	4.1. Ziele, Aufgaben und Zusammenarbeit mit dem DED 
	4.2. Gender und APB: „Was wir empfangen, können wir auch weitergeben“ 
	Die Zusammenarbeit mit der QB und den EH bezüglich des Gender-Ansatzes 
	Die Umsetzung des Gender-Ansatzes bei APB auf administrativer- und Projektebene  
	Gegenwärtige Hemmnisse und zukünftige Wünsche  

	4.3. Schlußfolgerungen 

	1.  
	5.  Lessons Learnt und Good Practices: Was man aus den Erfahrungen lernen kann 
	5.1.  Der Zeitfaktor 
	5.2.  Umgang mit der Begrifflichkeit „Gender“ 
	5.3.  Ansiedlung, Ziele und Aufgabenstellung 
	5.4.  Zusammenarbeit mit Vorgesetzten und KollegInnen 
	LD 
	KOR 
	Geschäftsstelle 
	Andere KollegInnen/Netzwerke 

	5.5.  Persönlichkeitsfaktoren 
	5.6.  Beratungen, Fortbildungen und Gremienarbeit 
	5.7.  Erarbeitung von Richtlinien, Strategien und anderen Zielvorgaben 
	5.8.  Transparenz und Information 
	5.9.  Gesellschaftliche und politische Rahmenbedingungen 


	C.   Blick in die Gegenwart: Gender im DED BFA heute 
	6. Stand der Umsetzung 
	6.1. Institutionelle Umsetzung 
	6.1.1.  Die Gender-Strategie 
	6.1.2.   Das PM&E System 
	6.1.3.  Gremien 

	6.2.  Verankerung beim Personal 
	6.2.1.  Direktion und KOR 
	a. Anerkennung von Gender 
	Arbeit mit der Gender-Strategie 
	Probleme/Bedarfe 

	6.2.2.  EH-schaft 
	a. Anerkennung von „Gender“ 
	b. Arbeit mit der Gender-Strategie 
	c. Gender-ViP 
	d. Betreuung/Information der EH 
	 Umsetzung auf Projektplatzebene 
	f. Probleme und Bedarfe 


	6.3. Partnerorganisationen 
	6.3.1.  Integration von Gender 
	6.3.2.  Probleme und Bedarfe 

	6.3. Zusammenfassende Bemerkungen: 


	 D Blick nach vorne: Herausforderungen und Empfehlungen 
	7. Überblick 
	8. Matrix an Herausforderungen und Empfehlungen
	8.1. Planungsprozesse
	8.2. Vorbereitung im Partnerland
	8.3.  Umsetzung von Gender auf den Arbeitsplätzen
	8.3.1. KOR/LD
	8.3.2. EH

	8.4.  Qualitätssicherung nach innen: Institutionelles Monitoring und Evaluierung
	8.5 Qualitätssicherung nach außen: Netzwerk- und Öffentlichkeitsarbeit
	8.6 Beratung der Partnerorganisationen


	Schlußwort: Plaidoyer für Gender-Arbeit 
	Abkürzungsverzeichnis 



