
Antrag VEP-04: Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt in der AWO
Antragsteller*in: AWO Präsidium
Status: angenommen
Sachgebiet: VEP - Verbandsentwicklung & Politik

 1 Die AWO setzt sich auch vor dem Hintergrund ihrer Gründungsgeschichte vehement für
 2 die Durchsetzung von Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt ein. Sie setzt diese auf
 3 allen Verbandsebenen mit klaren Verantwortlichkeiten um. Dafür wird Gleichstellung
 4 als Querschnittsaufgabe in allen Strukturen verankert.

 5 Die AWO setzt ihre engagierte Arbeit gegen geschlechtsspezif㘶sche Ungleichbehandlung,
 6 Hierarchien und Unterdrückungsverhältnisse fort und steht für die eigenen Grundwerte
 7 und Visionen sowie das Ziel eines geschlechtergerechten und diversitätssensiblen
 8 Verbandes konsequent ein. Die AWO versteht sich als Verband mit dem Auftrag, die
 9 vielfältigen, z.T. widersprüchlichen und individuellen Ausgangslagen, Interessen und
 10 Bedürfnisse ihrer Mitarbeiter*innen und Mitglieder anzuerkennen, wertzuschätzen und
 11 in das tägliche Handeln zu integrieren. Diskriminierungen und deren Folgen müssen
 12 weiterhin sichtbar gemacht, skandalisiert und durch gezielte präventive Maßnahmen
 13 verhindert werden.

 14 Für die AWO sind Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt Grundlagen für die
 15 Zukunftsfähigkeit des Gesamtverbandes. Sie strebt danach, ein Arbeits- und
 16 Engagementumfeld zu schaffen, das sensibel für eigene Vorurteile ist und offen für
 17 Ref㘶exionen über Macht und Privilegien. Mitarbeiter*innen und Engagierte erfahren
 18 gleichermaßen Wertschätzung und Chancen. Einstellung, Bezahlung, Förderung und
 19 Aufstiegsmöglichkeiten sowie die Übernahme von haupt- und ehrenamtlichen
 20 Führungspositionen haben unabhängig vom Geschlecht zu erfolgen. Es ist
 21 sicherzustellen, dass die gesetzlichen Vorgaben vollumfänglich umgesetzt werden.

 22 Aus diesem Verständnis heraus wird die Arbeiterwohlfahrt auf allen Gliederungsebenen
 23 aufgefordert:

 24 Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt als (verbandliche)
 25 Querschnittsthemen zu verankern:
 26

 27

 28

 29

 30

 31

 32

 33

 34

 35

 36

Die AWO bekennt sich zu Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt als durchgängige
Prinzipien ihres Handelns.

Gleichstellung wird in die fachliche Arbeit integriert. Alle Programme, Projekte
und Maßnahmen der AWO leisten einen Beitrag zur Überwindung von Ungleichheiten.
Sie sind dahingehend zu überprüfen, ob sie geschlechtergerecht wirken und zum
Abbau von Diskriminierungen beitragen.

Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt werden als integrale Bestandteile der
Organisations- und Personalentwicklung (weiter)entwickelt und gestärkt sowie
verbindlich im Qualitätsmanagement verankert. Dazu gehören die konsequent
geschlechtergerechte und vielfaltsbewusste Gestaltung von Text- und
Bildmaterialien.

 37 Verbindliche Verantwortlichkeitsstrukturen zur Umsetzung von
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 38 Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt auf allen Verbandsebenen zu
 39 etablieren:
 40

 41

 42

 43

 44

 45

 46

 47

 48

 49

 50

 51

 52

 53

 54

 55

 56

 57

 58

 59

 60

Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt werden als zentrale Leitwerte der AWO bei
allen Entscheidungen systematisch mitgedacht und als Führungsaufgabe gesetzt.

Die Gremien- und Verantwortlichkeitsstrukturen im Bereich
Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt werden geklärt und gezielt gestärkt. Auf
Bundesebene betrifft dies insbesondere die Kommission Geschlechtergerechtigkeit
in der AWO. Ihre zentrale Aufgabe ist es, die gemeinsame
Gleichstellungsstrategie des Verbands (weiter) zu entwickeln und die Umsetzung
der Gleichstellungsziele im Gesamtverband zu begleiten und abzusichern.

Zur strukturellen Absicherung werden Gleichstellungs- und Vielfaltsbeauftragte
in allen Gliederungen eingesetzt bzw. gewählt – sowohl im Haupt- als auch im
Ehrenamt. Sie sind mit angemessenen Ressourcen für eine nachhaltige und wirksame
Umsetzung von Gleichstellungszielen und -maßnahmen auszustatten. Die Funktion
der Gleichstellungsbeauftragten im Präsidium ist zu verstetigen. Die
Gliederungen sind bei der Einrichtung entsprechender Strukturen zu unterstützen.
Dem Bundesverband kommt dabei eine zentrale Informations-, Vernetzungs- und
Abstimmungsfunktion zu.

Für einen aktiven Diskriminierungsschutz im gesamten Verband werden wirksame
Beschwerdestrukturen auf Grundlage des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
(AGG) installiert. Die kontinuierliche Auseinandersetzung von Führungs- und
Fachkräften mit der eigenen Haltung zu Macht, Gewalt und Beziehungsgestaltung
ist zu fördern.

 61 Daten zum Status Quo und zur Entwicklung der innerverbandlichen
 62 Gleichstellung zu erheben und bereitzustellen:
 63

 64

 65

 66

 67

 68

 69

 70

 71

 72

 73

 74

 75

 76

 77

 78

 79

 80

 81

Die AWO erhebt fortlaufend Daten zur Gleichstellung der Geschlechter im Haupt-
und Ehrenamt mit dem Ziel, strukturelle Benachteiligungen im eigenen Verband zu
identif㘶zieren und das Wissen dazu stetig zu erweitern. Diese Daten f㘶ießen in
regelmäßige gesamtverbandliche sowie gliederungsspezif㘶sche
Gleichstellungsberichte ein. Sie sind eine wichtige Grundlage für die (Weiter-
)Entwicklung der innerverbandlichen Gleichstellungsstrategie und zugleich ein
Instrument des verbandlichen Controllings und der Qualitätssicherung.

Die Gleichstellungsberichterstattung soll dahingehend weiterentwickelt werden,
dass vergleichende Analysen zwischen den Gliederungen durchgeführt werden
können. Zudem sollen die erhobenen Daten die tatsächliche Vielfalt der Menschen
in der AWO besser abbilden und sichtbarer machen. Dafür ist es wichtig, dass
Informationen zu Haupt- und Ehrenamtlichen differenzierter erfasst werden können
– zum Beispiel mit freiwilligen und anonymen Befragungen, bei denen weitere
soziale Merkmale wie z.B. sexuelle Identität und Migrationsgeschichte
berücksichtigt werden. Darüber hinaus sollten gezielt vertiefende Auswertungen
und thematische Schwerpunktsetzungen vorgenommen werden – etwa durch eine
konkrete Erhebung zu geschlechtsspezif㘶schen Entgeltunterschieden.

Bei der Erhebung und Nutzung von Daten für andere Berichtsformate wie dem
Mitgliederbericht und der Nachhaltigkeitsberichterstattung nutzt die AWO
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 82 Synergien und achtet auf den damit verbundenen Arbeitsaufwand.

 83 Unterschiedliche Zugänge zu Ehren- und Hauptamt zu fördern und
 84 sicherzustellen:
 85

 86

 87

 88

 89

 90

 91

 92

 93

 94

 95

 96

 97

 98

 99

 100

Zugänge zu Haupt- und Ehrenamt werden geschlechtergerecht und vielfaltsbewusst
gestaltet. Dazu zählt die diskriminierungssensible Gewinnung von Fachkräften und
ehrenamtlich Engagierten.

Strukturelle Hindernisse wie die mangelnde Vereinbarkeit von Gremien- und
Sorgearbeit sind abzubauen. Digitale Beteiligungsformate sind als ergänzende
Zugangswege weiterzuentwickeln. Die Beteiligung unterrepräsentierter Gruppen
muss gestärkt werden – bspw. durch quotierte Redner*innenlisten und wechselnde
Moderationen.

Es ist zu prüfen, inwiefern die vorhandenen Regularien zu Geschlechterquoten bei
den Delegierten zu Kreis-, Bezirks- und Landeskonferenzen eingehalten werden, ob
hier verbandsweit nachgesteuert werden muss. Ggf. sind die AWO-Regelwerke
anzupassen.

Die AWO stärkt vielfältige Formen des Engagements. Insbesondere informelles
Engagement ist sichtbarer zu machen, in seinem Wert für den Verband anzuerkennen
und zu würdigen und als Möglichkeit eines Zugangs zur formalen Mitgestaltung des
Verbandes zu nutzen.

 101 Das Arbeits- und Engagementumfeld diskriminierungssensibel zu gestalten:
 102

 103

 104

 105

 106

 107

 108

 109

 110

 111
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 113

 114
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 117
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 119

 120
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 122

 123

Eine geschlechtergerechte, vielfalts- und diskriminierungssensible Verbands-,
Unternehmens- und Führungskultur wird weiterentwickelt. Dazu sind die Gender-
und Vielfaltskompetenzen bei Haupt- und Ehrenamtlichen sowie bei Fach- und
insbesondere Führungskräften im gesamten Verband zu stärken. Dies kann z.B.
durch regelmäßige Fortbildungen und durch die Einbindung entsprechender Inhalte
in bestehende Formate wie Führungskräftetrainings, Mitarbeiterinnenversammlungen 
und Teamsitzungen geschehen. Neben Wissen, Sensibilisierung und Selbstref㘶exion 
sind insbesondere bei Personalverantwortlichen, Entscheidungs- und 
Funktionsträgerinnen die Handlungs- und Umsetzungskompetenzen zu stärken, um
Diskriminierungen im eigenen Verantwortungsbereich erfolgreich entgegenwirken zu
können.

Betriebliche Arbeitszeitmodelle und -bedingungen sind so weiterzuentwickeln,
dass sie die Interessen und Bedürfnisse der Mitarbeiter*innen berücksichtigen,
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstützen und sich an
unterschiedlichen Lebensphasen (z.�B. Familienplanung, Menstruation,
Wechseljahre) orientieren. Diese sind etwa durch Betriebsvereinbarungen
verbindlich zu regeln.

Die AWO stärkt partnerschaftliche Modelle von familiärer Sorgearbeit,
unterstützt und fördert progressive Rollenbilder sowie Rollenvorbilder für eine
aktive Elternschaft – unabhängig vom Geschlecht.

Die AWO tritt innerverbandlich aktiv gegen Sexismus, sexuelle Belästigung und
intersektionale Diskriminierung ein.
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 124 Die Repräsentanz von Frauen in all ihrer Vielfalt in haupt- und
 125 ehrenamtlichen Führungspositionen zu erhöhen:
 126

 127

 128

 129

 130

 131

 132

 133

 134

 135

 136

 137

 138

 139

Die AWO stärkt veränderte Führungsmodelle, wie z.�B. Doppelspitzen und Führung
in Teilzeit – nicht nur auf individueller Ebene, sondern verankert sie auch
strukturell in ihren Organisationsformen und Prozessen.

Maßnahmen der geschlechtergerechten und vielfaltsbewussten Personalentwicklung
und -planung werden verstärkt eingesetzt – wie z.�B. geschlechtergerechte
Leistungsbeurteilungen sowie Mentoring- und Traineeprogramme, die sich gezielt
an unterrepräsentierte Gruppen richten. Gleiches gilt für die Entwicklung von
ehrenamtlich Engagierten durch z.�B. Pat*innenprogramme.

Regionale und überregionale Frauennetzwerke sind auszubauen bzw. zu etablieren,
um die Sichtbarkeit von und den kollegialen Austausch unter Führungsfrauen zu
fördern und Barrieren zur Übernahme von Führungspositionen abzubauen.

Geschlechterquoten sind für ehrenamtliche Aufsichtsgremien und hauptamtliche
Geschäftsführungen und Vorstände verbandsweit einzuführen. Die Umsetzung ist zu
prüfen.

 140 Die Arbeiterwohlfahrt setzt sich vehement für die strukturelle Aufwertung sozialer
 141 Berufe ein, die in der großen Mehrheit von Frauen ausgeübt werden. Sie fordert von
 142 der Politik eine systematische Verbesserung der gesellschaftlichen und politischen
 143 Rahmenbedingungen.

 144 Die Arbeiterwohlfahrt setzt sich vehement für die strukturelle Aufwertung 
 145 sozialer Berufe ein, die in der großen Mehrheit von Frauen ausgeübt 
 146 werden. Sie fordert von der Politik eine systematische Verbesserung der 
 147 gesellschaftlichen und politischen Rahmenbedingungen.
 148

 149

 150

 151

 152

 153

 154

 155

 156

 157

 158

 159

 160

Soziale Berufe sind mit technischen Berufen gleichzustellen – insbesondere
hinsichtlich der Bewertung der Arbeitsleistung.

Tarifverträge müssen in ihrer gesellschaftlichen Normsetzungsfunktion
grundsätzlich gestärkt und leichter allgemeinverbindlich erklärt werden können.
Zusätzlich ist ein Bundestariftreuegesetz einzuführen, das dazu beiträgt,
stabile und attraktive Arbeitsbedingungen zu sichern.

Die Arbeitsbedingungen in sozialen Berufen müssen insgesamt verbessert werden –
insbesondere mit Blick auf eine angemessene Personalausstattung in den Bereichen
Erziehung, Bildung und Pf㘶ege.

Offene und transparente Ausbildungs- und Qualif㘶zierungssysteme sind gezielt zu
fördern.

Die gesamtgesellschaftlich unverzichtbare Care-Arbeit muss aufgewertet werden –
sowohl im professionellen als auch im privaten Bereich.

 161

Begründung
Zur Verwirklichung von Geschlechtergerechtigkeit und zur Stärkung von Vielfalt im eigenen Verband hat 
die AWO in den vergangenen Jahren einiges unternommen. Als einziger Wohlfahrtsverband hat sie mit 
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ihrer regelmäßigen Gleichstellungsberichterstattung (Veröffentlichungen in 2018, 2022, 2024 und 
voraussichtlich Herbst 2025) für eine fundierte Datenlage zum Stand der Gleichstellung der Geschlechter 
in Haupt- und Ehrenamt gesorgt.

Im Rahmen des dreijährigen ESF-Gleichstellungsprojekts „Vielfaltsbewusst in Führung“ (ViF) wurden bis 
August 2022 AWO-spezif㘶sche Diversity-Konzepte an zwei Modellstandorten entwickelt und die Gender- 
und Vielfaltskompetenzen von über 600 Führungs- und Fachkräften in fast 90 Veranstaltungen geschult. 
Die Wilhelm-Schmidt-Bundesakademie bietet seit 2023 ein Diversity-Training für Führungskräfte aus der 
Sozialwirtschaft an.

Seit der letzten Bundeskonferenz wird der Verband paritätisch durch eine Präsidentin und einen 
Präsidenten vertreten. Auch im Hauptamt steht eine Frau als Vorständin an der Spitze – mit deutlicher 
Signalwirkung nach innen wie außen. Der zweite hauptamtliche Vorstandsposten beim AWO-
Bundesverband ist männlich besetzt. Zwei regionale und ein bundesweites AWO-Frauennetzwerk wurden 
gegründet, unter anderem mit dem Ziel, mehr Frauen in der AWO für Führungspositionen zu gewinnen.

Die Gleichstellungsberichte zeigen, dass Fortschritte hin zu mehr Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt 
bereits innerhalb weniger Jahre erzielt werden können.

Gleichzeitig machen die Ergebnisse deutlich, dass auch innerhalb der AWO gravierende 
geschlechtsspezif㘶sche Ungleichheiten fortbestehen. Gerade in den Führungspositionen ab dem mittleren 
Management sind Frauen weiterhin stark unterrepräsentiert – ein Hinweis darauf, dass die sogenannte 
gläserne Decke auch in der AWO wirkt. Es gibt zudem Einkommensunterschiede zwischen den 
Geschlechtern, die sich nicht allein durch Unterschiede beim Erwerbsumfang und der Position erklären 
lassen.

Die Einkommensverteilung unter den Mitarbeiter*innen verdeutlicht zudem, dass auch die AWO nicht 
davor gefeit ist, angesichts anhaltend mangelnder (monetärer) Wertschätzung sozialer Berufe zur 
Einkommens- und Altersarmut ihrer überwiegend weiblichen Beschäftigten beizutragen. Es gilt 
entsprechend, weiterhin große Anstrengungen zu unternehmen, um die Diskrepanz zwischen formulierten 
Werten und innerverbandlich gelebter Realität zu schließen.

Dies ist für die AWO nicht nur eine Frage von Gerechtigkeit und Glaubwürdigkeit nach innen wie außen. Sie 
betrifft angesichts des sich bereits vollziehenden Generationenwechsels, des sich zuspitzenden 
Fachkräfte- und Personalmangels sowie eines fortschreitenden Mitgliederschwunds auch die 
Zukunftsfähigkeit des Verbandes mit seinen gesellschaftlich unverzichtbaren Angeboten und sozialen 
Dienstleistungen.

Die heterogenen Ausgangslagen, Interessen und Bedürfnisse von Mitarbeiter*innen und Engagierten 
müssen im organisationalen Handeln anerkannt und wertgeschätzt werden, um die AWO attraktiver zu 
machen – für hauptamtlich Beschäftigte und ehrenamtlich Engagierte aller Geschlechter. Angesichts 
anhaltender Krisen stärkt die AWO damit nicht zuletzt auch ihre Resilienz.

Gerade in Zeiten, in denen Frauen- und Gleichstellungspolitik, Diversität und Selbstbestimmungsrechte 
zunehmend unter Druck geraten, ihre Errungenschaften infrage gestellt oder sogar aktiv angegriffen 
werden, ist es umso wichtiger, einen langen Atem zu bewahren und Rückgrat zu zeigen.

Gegenwärtige gesellschaftliche Entwicklungen – wie die Re-Traditionalisierung von Geschlechterrollen, 
zunehmender Antifeminismus, Frauenfeindlichkeit sowie Angriffe auf bereits erreichte Rechte für Frauen 
und queere Menschen – gefährden nicht nur gleichstellungspolitische Fortschritte, sondern 
demokratische Grundwerte insgesamt.

Für die AWO mit ihrem historisch begründeten frauen- und gleichstellungspolitischen Verständnis ist es 
daher zentral, klar Haltung zu zeigen – und diese durch konsequentes Handeln zu untermauern.
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