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Ausgangsbedingungen & Handlungsbedarf

Fachtagung “Gender Mainstreaming im ESF”

1. Vorbemerkungen

In diesem Vortrag werden die wichtigsten Ergebnisse aus der Phase 1 des Projektes zusam-
mengefasst, ausfiihrlicher sind sie im zugehorigen Abschlussbericht dargestellt, der auf
unserer Website www.proinnovation.de heruntergeladen werden kann. Der Einfiihrungsvor-
trag liefert eine Art Geriist auch im Hinblick auf die folgenden Fachbeitrige, die einzelne
Punkte vertiefen.

2. Wie ist der Stand der Umsetzung von Gender Main-
streaming im ESF?

In der ersten Phase unseres Projektes ging es um die Analyse der Ausgangsbedingungen
und die Konkretisierung des Handlungsbedarfes im Hinblick auf das Ziel der weiteren sys-
tematischen Umsetzung von GeM im ESF. Natiirlich hatten wir schon vorher Hypothesen
iiber den Stand der Dinge und die Probleme bei der Umsetzung und diese waren ja auch
Grundlage der Antragsstellung und Bewilligung. Nun galt es, diese Einschitzungen zu
tiberpriifen und vor allem zu konkretisieren. Dazu mussten die Ausgangsbedingungen auf
der Ebene von ESF Arbeitskreisen, Tragern und ,sonstigen“ ESF Akteurlnnen noch einmal
genauer betrachtet werden. Um den Stand der Umsetzung in BW aber besser beurteilen zu
kénnen, haben wir uns auch auf EU- und Bundesebene, in anderen Mitgliedsstaaten und
Bundesldndern im Hinblick auf die Umsetzung von GeM im ESF umgesehen'.

________________________ e —

Ausgewahlte Aktivitaten in Phase 1

+ Dokumentenanalyse
s Mitteilung EU KOM zur Halbzeitbewertung
* Programmevaluation ESF auf Bundesebens

« Tagungen: Gem im ESF in Osterreich und in der Kinder-
und Jugendhilfe

* Studie des |AB bei der Bundesagentur flir Arbeit
* Projektbeschreibungen

* [nstrumente: Leitfiden und Checklisten aller Art
= Internetrecherche, Hintergrundliteratur ....

# Expertinnengesprache
ESF AK und Trager SM und WM, Ministerien, L-Bank, ESF Scout
und Sozialpartner...
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Dokumentenanalyse — das hort sich vielleicht trocken an, war aber sehr spannend, denn
neben einer allgemeinen Literatur- und Internetrecherche haben wir einige Dokumente auf
den verschiedenen Ebenen (EU, Osterreich, die Bundesebene, BW und die Regionen) niher
betrachtet. Es handelte sich um sehr unterschiedliche Arten von Dokumenten, keineswegs
nur Theorie: Konzepte und Sachberichte von in BW bewilligten Projekten (natiirlich ano-
nym); Tagungsberichte: in Osterreich hat im letzten Jahr genau zu unserem Thema: Stand
der Umsetzung von GeM eine Fachtagung stattgefunden (daher Referentin Leitner), beim
Deutschen Jugendinstitut (DJI) ebenfalls, hier zur Kinder- und Jugendhilfe (daher Refe-
rentin Helming). Wir sind auBerdem auf eine Untersuchung gestoBen, die ,Chancen und
Hemmnisse bei der Umsetzung von GeM durch die Bundesagentur fiir Arbeit* bewertet.
Weiterhin haben wir zu Instrumenten und Methoden recherchiert (Leitfaden und Check-
listen, insgesamt 15). Auch wenn dies nicht den Anspruch der Wissenschaftlichkeit erhebt
(wir sind ja kein Forschungsprojekt), so haben wir doch den Eindruck, einen guten Uber-
blick gewonnen zu haben und damit auch den Stand der Dinge in BW besser einschétzen
zu kénnen.

1 Der Vergleich erfolgte im Rahmen der Moglichkeiten des Projektes und erhebt keinen wissenschaftlichen Anspruch

Dr. Anne Rosgen
prolnnovation



Es entspricht dem Arbeitsansatz des Projektes, von vornherein moglichst viele Akteurlnnen
einzubeziehen mit dem erwiinschten ,Nebeneffekt* der Sensibilisierung und Motivation.
Daher haben wir uns nicht auf die Analyse von Dokumenten beschrinkt, sondern (bisher) 18
Expertlnnengespriche mit den o.g. Zielgruppen gefiihrt.

3. Erste Ergebnisse

Fiir uns war es sehr tiberraschend, dass sich die Einschdtzungen auf der EU Ebene, auf der
nationalen Ebene und in der Region mit denen Anderer (z.B. in Osterreich aber auch mit
denen des Deutschen Jugendinstituts fiir den Bereich Kinder- und Jugendhilfe) sehr weitge-
hend decken, und den Ansichten der Expertlnnen und dem, was die Projektbeschreibungen
aufzeigen, dhneln. Daraus ergibt sich, dass die Umsetzung in Baden-Wiirttemberg mit den
gleichen Problemen konfrontiert ist wie anderswo und somit die in der Projektumsetzung
zu erwartenden Erfahrungen und Erkenntnisse auch fiir andere von groBem Interesse sein
kénnen.
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Gehen wir gedanklich zuriick an den Beginn dieser ESF Forderperiode, die im Jahre 2001
(mit der tiblichen Verspiatung) begann, so wird deutlich, dass Gender Mainstreaming (GeM)
seither ein gutes Stiick vorangekommen ist:

Laut Bundesevaluation wird der Gleichstellung zwischen Méannern und Frauen eine hohe
Bedeutung zugeordnet, indem sie z.B. im EPPD ,zu einem gesellschaftlichen Reformprojekt
erkldrt wird” (S. 409). Dieses Ziel ist auch programmatisch relativ stark verankert und die
Fondsverwaltungen gewichten es ausnahmslos am stirksten von allen Querschnittszielen
(S. 413). Der Prozessbezug des GeM (die Geschlechterperspektive in allen Entscheidungs-
prozessen und auf allen Ebenen einzufiihren) werde als Aufgabe verstanden und die Not-
wendigkeit der Entwicklung und Erprobung neuer und spezieller Methoden und Instrumen-
te gesehen.

Bis auf eine Ausnahme haben auch alle Bundesldnder das Querschnittsziel in das Antrags-
und Bewilligungsverfahren aufgenommen, allerdings gibt es ,groBe Unterschiede in den
Fortschritten und in der konkreten Gestaltung der Verfahren“ (S. 420). Bewertungsraster
und Leitfaden fiir die Auswahl der Projekte wurden formuliert und bisweilen sind die-
se Kriterien auch Gegenstand der Verlaufskontrolle durch die Sachberichte (S. 422). Der
Schwerpunkt der Fondsverwaltungen liegt auf Bildungsinstrumenten (Gender Trainings
und -Seminare, S. 419), aber nicht in allen Lindern haben alle Zielgruppen solche Seminare
besucht. Es wird auch manchmal die Eignung des Trdgers tiberpriift und ob die Mafinahmen
und Rahmenbedingungen geschlechtssensibel gestaltet werden.



In BW wurden im Vergleich mit anderen Bundeslédndern verhéltnisméBig frith Infor-
mationsveranstaltungen und Workshops mit den ESF Akteurlnnen, also mit Tragern,
AK und Bewilligungsbehorden, aber auch den Frauenbeauftragten durchgefiihrt. Des
weiteren wurden im WM und im SM eine GeM Checkliste bzw. Leitfdden zur Antrag-
stellung entwickelt und zunichst als Anregung, im Bereich des SM seit letztem Jahr
obligatorisch eingefiihrt.

Soweit die guten Nachrichten! Wenn im folgenden viel von Problemen die Rede sein
wird, so heiBt das nicht, dass wir nicht auch positive Beispiele gefunden héatten, aber
wir schildern hier vor allem die Ansatzpunkte fiir Verbesserungen. Wenn der Hand-
lungsbedarf nun im Einzelnen dargestellt wird, so lassen sich viele Ansétze fiir eine
deutliche Erhohung der Wirksamkeit des ESF durch eine geschlechterdifferenzierte
Herangehensweise erkennen. Die weithin &hnliche Ausgangssituation hat ihre Vor-
teile, denn somit kénnen mit den vorgeschlagenen Interventionen viele erreicht wer-
den und durch eine gréBere Klarheit des Konzeptes und mit mehr Gender Mainstrea-
ming Kompetenz kénnen rasche Fortschritte erwartet werden. Diese Hypothese kann
gewagt werden, da uns bisher viele motivierte Akteurlnnen begegnet sind und am
Vorankommen in der Umsetzung von Gender Mainstreaming Interesse gezeigt haben
- wenn ihnen denn anschlussfihige Arbeitsansdtze aufgezeigt werden - und genau
hier setzt ja das Coaching an. Welche Hemmnisse sind zu tiberwinden?

GeM wird auf eine neue Spielart von
Frauenforderung reduziert

Eine vergleichende Untersuchung des Forschungsinstituts des Europdischen Gewerk-
schaftsbundes kommt zu dem Ergebnis, dass die nationalen Adaptierungen von GeM
in Europa mehr oder weniger als ,Fortsetzung“ der bisherigen nationalen Pfade im
Umgang mit der Ungleichheit der Geschlechter sind.

Es ist also von allergroBter Bedeutung, dass wir Wege finden, GeM aus der , Frauene-
cke® herauszuholen. Dazu ein sehr konkretes Beispiel aus dem Leben der ESF Arbeits-
kreise: Einerseits sind die Frauenbeauftragten bzw. die Vertreterinnen der Kontaktstel-
len Frau & Beruf meist die Protagonistinnen von GeM und ohne sie wire das Thema
wohl gar nicht in Gang gekommen. Aber nun muss der Ubergang geschafft werden in
die Verantwortung der Zustidndigen, und das sind die Vorsitzenden und Geschaftsfiih-
rungen bzw. alle AK Mitglieder.

Ein anderer Weg, die Reduzierung der Gleichstellungspolitik auf Frauenférderung auf-
zubrechen, ist die Einbeziehung von Minnern, und zwar als Zielgruppe und Akteure.
Dartiber spricht ausfiihrlicher Klaus Schwerma.

Wichtig ist es aber auch zu sehen, dass es Griinde dafiir gibt, dass die Fehlinterpreta-
tion von GeM {iberhaupt passieren kann und diese liegen v.a. in Unklarheiten dariiber,
was die Ziele von Gleichstellungspolitik sind.

Gleichstellungspolitische Ziele sind unklar

GeM ist eine STRATEGIE, die zur Umsetzung gleichstellungspolitischer Ziele dient.
Diese Ziele sind nun aber nicht beliebig, sondern zum einen in der EU Beschaftigungs-
strategie enthalten und miissten zum anderen aus der regionalen Analyse entwickelt
werden. Die Strukturfondsverordnung gewichtet die Gleichstellungsperspektive hoch
(als eines der Hauptziele der Fonds) und verlangt deren Integration in sdmtliche gefor-
derte MaBnahmen. Auf der folgenden Folie ist eine Auswahl der gleichstellungspoli-
tischen Ziele der EU dargestellt.

2 vgl. hierzu auch das GruBwort des Sozialministeriums



Gleichstellungspolitische | !
Ziele (Auswahl)
- Auflasung der
horizontalen und
vertikalen Viele
Segregation MaBnahmen
= Aufhebung des verstarken
Lohngefélles geschlechts-
v*¥ereinbarkeit von spezifische
Familie und Beruf
fiir Mé@nner und Muster und die
Frauen Segregation!
+&Erhéhung der
—— T te
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(1) Noch immer gibt es strikte Trennungen in Ménner- und Frauenberufe und dies ist iiber-
all in Europa so. Frauen finden sich nahezu unverdndert in nur wenigen Berufsfeldern, die
durch geringeren Verdienst und eingeschrinkte Aufstiegsmoglichkeiten gekennzeichnet
sind. Daraus resultiert ein Teil des Lohngefilles (2), das in Deutschland besonders hoch ist
(ca. 23 9% im Osten und an die 30 % im Westen, EU weit ca. 18 %). (3) Die EU fordert die
Mitgliedsstaaten auf, Bedingungen fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu verbes-
sern und dies ausdriicklich fiir Frauen UND Minner. Nicht zuletzt ist eine Erhéhung der
Erwerbsquote angestrebt und hierzu hat die EU in Lissabon und Barcelona sehr konkrete
Ziele fiir flankierende MaBnahmen formuliert, die von der Verbesserung der Kinderbetreu-
ungseinrichtungen (auch hier ist Deutschland Schlusslicht in Europa) bis zur Anderung der
Sozial- und Steuersysteme reichen.

Da diese Ziele bei der Umsetzung des ESF bisher beinahe keine Beriicksichtigung finden,
tragen viele MaBnahmen nicht nur nicht zur Gleichstellung bei, sondern verstidrken im
Gegenteil die Probleme. Dies ist nicht hinnehmbar - aber auch nicht ganz leicht zu dndern.
EINEN Weg sehen wir darin, immer wieder die Doppelstrategie zu verdeutlichen. Auf der
folgenden Folie sehen Sie auf der einen Seite die spezifischen MaBnahmen, die aufgrund
von festgestellten Benachteiligungen ergriffen werden und die insofern immer reaktiv sind
(Politikbereich E im ESF). Hier handelt es sich keineswegs nur um FrauenférdermaBnah-
men, obwohl diese angesichts der bestehenden Benachteiligungen durchaus die Mehrzahl
stellen werden. Denkbar sind aber auch MaBnahmen fiir Mdnner. Auf der anderen Seite
der Doppelstrategie sehen wir die pro-aktiven Ansitze, die Gleichstellungspolitik iiberall
integrieren (Politikbereiche A - D im ESF).

A\ 4

' Doppelstrategie zur Durchsetzung der Gleichstellung

Spezielle ‘Gender
MaRnahmen Mainstreaming
2um Ausgleich = integrativer
geschlechtsspezifischer Gleichstellungsansatz
Ungieichheiten _
“komplementar - > Proakiv
»reakliv PR FALLE
»einzelne ®in allen
Alkteurinnen Palitikbereichen
*bestimmie #auf allen Ebenen
Zielgruppen
picdnnmaLisn Canb Dv. Atne Ragen &
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Dies soll durch ein Beispiel kurz angerissen werden, das aus dem Bereich des Wirtschafts-
ministeriums stammt:

Ziele: Ausgewogene Beteiligung an der Entscheidungsfindung
und Aufldsung der vertikalen Segregation
Spezielle Malknahmen Gender Mainstreaming
zum Ausgleich = integrativer
geschlechtsspezifischer Gleichstellungsansatz
Ungleichheiten . Ansatzpunkte z.B. in der
komplementar Personalentwicklung :
zB: »>Personalbeurteilungs-
Mentoringprojekt zur system
Eﬂ"?;*r““g Igj:nﬁr':ltﬂ“ »Fihrungskultur
Fiihrungspositionen ﬁr:ﬂa?ﬂgﬂnm“ fiir Manner

muumm GreiH Dr. Anne Rosgen 7

Hier sind zwei gleichstellungspolitische Ziele ausgesucht (ausgewogene Beteiligung an der
Entscheidungsfindung und Auflésung der vertikalen Segregation) und es wird links der
mogliche Beitrag der spezifischen MaBnahmen/Frauenforderung dargestellt. Denkbar ist
hier ein Mentoringprojekt in Forderbereich E, da es einen festgestellten Mangel an Frau-
en in Fithrungspositionen gibt und auf der rechten Seite kann man sich ein Projekt zur
Einfiihrung eines neuen Personalentwicklungskonzeptes vorstellen, das u.a. die genann-
ten gleichstellungspolitischen Ziele verfolgt. Hier ist dann beispielsweise wegzukommen
von eigenschaftsbezogenen Beurteilungen, es ist eine andere Fiihrungskultur als die mit
vollen Arbeitszeitkonten und allzeitiger Verfiigbarkeit zu etablieren, also z.B. MaBnahmen
zu Work & Life Balance und Vereinbarkeit fiir Mdnner und das somit auch nicht einfach nur
Frauen anpasst an die bisherige Situation, sondern die Strukturen dahingehend verdndert,
dass sie fir beide Geschlechter akzeptabler sind.

,,Geschlechtsspezifisch differenzierte Analysen von Arbeitsmarktproblemen
und Arbeitsmarktchancen ...

... werden bislang nur selten fiir die Weiterentwicklung arbeitsmarktpolitischer Handlungs-
strategien genutzt® (ibv). Die EU Kommission stellt fest, das in vielen Programmen eine
sozio6konomische Analyse entweder ganz fehlt oder dass die Strategien die festgestellten
Probleme nicht beriicksichtigen.

In den Expertlnnen- Gesprichen wurden zur Datenfrage verschiedene Positionen einge-
nommen. Viele beklagten, dass man sich die Daten recht miihsam zusammen suchen miis-
se, dass auch die Statistiken der Arbeitsverwaltung nicht differenziert genug bzw. dass
geschlechterdifferenzierende Daten fiir die eigene Region gar nicht verfiigbar seien. Andere
meinten, es seien eigentlich alle nétigen Daten vorhanden, es fehle aber an der Interpreta-
tion oder an der Nutzung fiir die Konzeptentwicklung.

Auffallend ist, dass zu der Frage in der GeM Anlage 2 ,Liegen Ihnen nach Geschlecht diffe-
renzierte Strukturdaten des regionalen Arbeitsmarktes vor, anhand derer Sie die Ausgangs-
lage und spezifischen Probleme fiir ihre Zielgruppe beschreiben kénnen? immer angegeben
wird, dass es Daten und Fakten gébe, aber sie werden weder zitiert noch in Konzepte um-
gesetzt.

Ohne eine ,gescheite“ Ausgangsanalyse stehen die MaBnahmen jedoch auf ténernen Fii-
Ben.

am 11



Ermittlung von Zielgruppen und Gestaltung von MaBnahmen ist zuwenig
geschlechtssensibel

+ "Jugendliche, dltere Arbeitnehmer,
Migrantinnen und Frauen"

* . Psychisch kranke Manner und Frauen
sind gleichermaBen von Ausgrenzung
betroffen. Daher werden die
MaBnahmen geschlechtsneutral
durchgefibrt"

Neben der Analyse des regionalen Arbeitsmarktes ist eine geschlechtssensible Ermittlung
von Zielgruppen wichtig. , Jugendliche, dltere Arbeitnehmer, MigrantInnen und Frauen deu-
tet auf eine analytisch unbrauchbare, geschlechtsneutrale Kategorisierung hin, die eine
diffuse Interpretation der Sachlage bezogen auf die Geschlechter hinterldsst.” (BMFSFEJ
Leitfaden ,Von der Strategie zur Praxis. GeM in Forderprojekten der europdischen Struk-
turfonds®, S. 11. Also ist eine genauere, geschlechtssensible Ermittlung der Zielgruppen und
ihrer Bedarfe und Bediirfnisse wichtig,.

Die im zweiten Zitat auf der Folie deutlich werdende Annahme der Geschlechtsneutralitit
von MaBnahmen beruht vor allem auf einer nicht nach Geschlechtern differenzierenden
Datenprésentation. Das Vorhandensein von geschlechterdifferenzierten Statistiken und
Hintergrundinformationen bildet die Grundlage fiir die Identifikation von Themenfeldern
und Arbeitsansidtzen zur Geschlechtergleichstellung und macht GeM erst méglich, ist somit
eine wesentliche Voraussetzung.

Gender (Mainstreaming) Kompetenz zuwenig entwickelt

Auf der folgenden Folie sind einige, wenn auch liangst nicht alle Defizite im Bereich Kom-
petenzentwicklung zusammengestellt. Auf den ersten Punkt, die Fehlinterpretationen, gehe
ich hier nicht ndher ein, denn dazu horen wir spéter den Vortrag von Frau Helming.

v

Gender (Mainstreaming) Kompetenz
Zuwenig entwickelt

=%, Fehlinterpretationen von GeM verweisen auf
Bildungsbedarf

== Gender Wissen fehit, insbesondere zur
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung und
deren Folgen und zur mannlichen
Genderperspektive

JYeKdnnen: "die praktische Kompetenz der
Umsetzung fordern und den Umgang mit
Leitfdden, Bewertungsrastern und
Qualitatskriterien iben” (HZB EPPD)

= Mainstreaming Gender!

Aﬂlmlhﬁ GmbH Or. Anne Résgen 10
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(2) Kompliziert wird es, wenn registrierter Bedarf analysiert und interpretiert werden soll.
So wird vielerorts ein Bedarf von Teilzeitstellen und damit auch TeilzeitmaBnahmen fiir
Frauen angenommen und viele Trager sehen darin ,bereits einen Beitrag zur Gleichstel-
lung der Geschlechter, da augenscheinlich die Vereinbarkeit von Familie und Beruf besser
gewdhrleistet werden kann. Dieselbe MaBnahme fixiert jedoch zugleich die gesellschaft-
liche Zuschreibung der Verantwortung fiir die Vereinbarkeitsproblematik gegentiber Frauen
und reproduziert damit die Mechanismen der vertikalen (...) und horizontalen Segregation
(Beschrankung auf Teilzeit in von Frauen dominierten Berufen, in denen zugleich das ge-
schlechtsspezifische Lohngefille sichtbar wird).“ (BMFSFJ, a.a.0., S. 19).

An diesem Beispiel wird deutlich, dass es mit Daten und Fakten - so wichtig sie auch sind
- nicht getan ist, es braucht auch sog. Genderwissen (hier: tiber die Folgen der geschlechts-
spezifischen Arbeitsteilung in der Segregation der Arbeitsmarkte und die Geschlechter-
rollen). Aus den von uns gelesenen Konzepten und Sachberichten geht hervor, dass viele
offenbar tiber dieses Genderwissen nicht verfiigen, denn Frauen erscheinen als Wesen mit
~besonderen® Problemen oder es wird von einer ,Kumulierung von Vermittlungshemm-
nissen“ gesprochen. Dann ist eine weitere Folgerung naheliegend: so gesehen, scheinen
Geschlechterfragen Frauenfragen zu sein und mit dem Angebot von Kinderbetreuung und
der Erreichbarkeit der Einrichtung mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln zu beantworten. Ich
mochte nicht missverstanden werden: beides KANN sehr wichtig und notwendig sein, um
MaBnahmen zielgruppengerecht anzubieten, eine gleichstellungspolitische Orientierung ist
es noch nicht.

Die geschlechtsspezifischen Probleme von Midnnern am Arbeitsmarkt heute sind noch kaum
im Blick und da wir dies fiir eine besonders grundlegende Schwierigkeit beim Gender Main-
streaming halten, haben wir Klaus Schwerma eingeladen!

(3) ErfahrungsgeméB reicht die Kenntnis von GeM Instrumenten nicht aus, sondern deren
Handhabung und Anwendung muss immer wieder geiibt werden. Dies wird auch von der
Bundesevaluation bestitigt, wurde uns aber auch bei den Expertlnnen - Gesprichen im
Hinblick auf die Gender - Leitfdden und Checklisten in BW riickgemeldet. Dies wird Gegen-
stand der Arbeit in mehreren Modell-AK sein.

(4) Mit ,Mainstreaming Gender” ist gemeint, die Erkenntnisse und Erfahrungen aus den
yspezifischen MaBnahmen“ im Forderbereich E in den Mainstream zu transferieren. Fiir
viele der Seminarinhalte in ,Mainstream- MafBnahmen* wie z.B. Bewerbungstraining, Be-
rufswegeplanung, Kommunikations- und Persoénlichkeitstraining, Kundenorientierung,
Konfliktmanagement, EDV, etc. liegen bereits geschlechtsspezifische Ansédtze vor.

In den Verfahren ist GeM bisher nicht mehr als eine ,,Orientierungshilfe”

Die Programmevaluation des ESF auf Bundesebene verweist darauf, dass die Fondsverwal-
tungen GeM z.Zt. im Wesentlichen lediglich als ,einen gemeinsamen Such- und Lernprozess
mit den Projekttrigern und anderen arbeitsmarktpolitischen Akteuren“ sehen (HZB EPPD
S. 424) dessen Bedeutung darin liege, dass das Ziel kommuniziert werde. In keinem Bun-
desland wird die Erfiillung des Querschnittszieles als Ausschlusskriterium gewertet und
lediglich Triger, die sich génzlich verweigern werden ,zum Gespréch gefordert®.

Weiter stellt die Evaluation fest: , Ein entscheidender Faktor ist das Projektangebot. Je nach-
dem welche Triger mit welchen Angeboten bereits erfolgreich in der Region sind, konstitu-
iere sich auch das Spektrum der bewilligten MaBnahmen. Die Bewertung eines Projektes
im Hinblick auf das GeM hat in diesen Fillen nur nachrichtliche Bedeutung, aber keinen
strukturierenden Einfluss auf die Konzeption und Auswahl von Projekten.

,Gefordert ist jedoch eine ,systematische Bewertung der geschlechtsspezifischen Auswir-
kungen” und ein Instrumentarium, mit dem ,sichergestellt wird, dass der Aspekt der Ge-
schlechtergleichstellung ein Kriterium bei der Auswahl, Begleitung und Bewertung der
Projekte ist“. EU KOM

am 13



Es ist also der Programmevaluation zuzustimmen wenn sie fordert: ,eine Verdnderung der
Verfahren wire notwendig, damit GeM ,ein Filter wird, der die Konzeption und Auswahl
von Projekten gezielt steuert® HZB EPPD.

In der folgenden Folie ist der von uns ermittelte Handlungsbedarf zusammengefasst:

v

Handlungsbedarf (Zusammenfassung)

# GeM aus der Frauenecke holen, Doppelstrategie und
gleichstellungspolitische Ziele kldren

# Manner als Akteure und Zielgruppe/n von
Gleichstellungspolitik verstarkt einbeziehen

# Geschlechterdifferenzierte Arbeitsmarkt- und

Wirtschaftsstrukturanalyse als Grundlage flir Konzepte
erarbeiten

# Geschlechtssensible Ermittlung von Zielgruppen und
Gestaltung von MaBnahmen vorantreiben

# Verfahren verbessern

+ Gender (Mainstreaming) Kompetenz weiter-entwickeln

iﬂlmlm GmbH Or., Anne Résgen ri

Alles dies steht auch in unserem Projekt auf dem Programm und wir glauben, dass wir mit
gezielten Interventionen im Verlauf einiger Jahre gute Fortschritte machen kénnen - die
Motivation schitzen wir auf allen Ebenen recht positiv ein. Aber wie wollen wir das ange-
hen?

Es muss systematischer und konkreter werden - da sind sich alle einig. Man miisste die ESF
AkteurInnen in ihrem Alltagshandeln in Bezug auf die Umsetzung von GeM unterstiitzen,
aber wie? Mit allen {iber 50 ESF Arbeitskreisen und den Hunderten von Trigern und Pro-
jekten zu arbeiten in einem so groBen Land - das schien zu keinem Zeitpunkt eine realis-
tische Perspektive. Also wollten wir exemplarisch vorgehen und mit ausgewéhlten AK die
nédchsten Schritte tun. Fiir die Durchfiihrung mit Modell-AK sprachen weitere Argumente:
wir sind zwar die Gender Expertlnnen aber nicht die Expertlnnen fiir die konkreten Pro-
bleme der Umsetzung vor Ort. Uberall da, wo Expertlnnen sagen ,wie es geht* bekommen
sie zur Antwort: ,bei uns ist das alles anders“ oder ,das fanden wir auch alles schon, aber
unter unseren Rahmenbedingungen lasst sich das leider nicht umsetzen®. Daher haben die
Modell-Arbeitskreise vor allem die Aufgabe, zunichst zu lernen und auszuprobieren wie es
gehen kann und dann dariiber allen anderen zu berichten.
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Ausgangsbedingungen & Handlungsbedarf

Fachtagung “Gender Mainstreaming im ESF”

Zunichst ein Uberblick iiber die Handlungsfelder des Projektes, anschlieBend eine Erliu-

terung:

Handlungsfelder des A Projektes v

Ubergreifende

Modell Al e Rald st
Prozess- Handlungsfelder
AK Y
— . begleitung .
Coaching | 1. Verbesserung der
T e ST  — " Verfahren:
=Esslingen ;;ﬂ:::uspmm R *GeM als Filter, der
«Heidelberg Konzeption und
sHandreichung/en Auswahl| steuert
“Karisruhe «Fachtagungen und s\/erlaufskontrolle
E;‘ﬂ?nhalm = foren sWeiterentwicklung der
«Website, Instrumente
*Mannheim Newsletter,
(WM) Mailinglist 2. Gender Bildung

jprodnnovatian GmbH Dr. Anne Risgen 13

Auf der rechten Seite der Folie sind die tibergreifenden Aufgaben zusammengestellt, in der
Mitte einige Handlungsansétze und auf der linken Seite sehen Sie die beteiligten Modell-

AK.

Die folgende Folie zeigt die angemeldeten Bedarfe:

v

Bedarfe der Modell - AK

» Geschlechtsspezifische Analyse des regionalen
Arbeitsmarktes und geschlechtersensible
Ermittlung von Zielgruppen

+ VVerbesserung der Projektauswahl und
Sicherung der Forderfahigkeit der Projekte

s« Anwendung von Instrumenten

* GeM Kompetenz

* GeM in der eigenen Organisation
« Evaluation und Qualitatssicherung

prainnovation GmbH Dr. Anne Risgen 14

» EI'ItWiCHiI'IQ von Konzepten —

Gerne wiirde ich IThnen noch mehr tiber unsere Arbeitsansitze, soweit sie bisher entwickelt

sind, berichten, aber leider ist meine Redezeit ausgeschopft.
Vielen Dank fiir Thre Aufmerksamkeit!

15
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Fachtagung »Gender Mainstreaming im ESF«

GeM ist etwas anderes als Frauenforderung!

Warum es so schwer fdllt, von alten Konzepten Abstand zu nehmen.
Ausgewadhlte Ergebnisse der Evaluation von GeM im ESF in Osterreich

Redemanuskript zur Fachtagung ,,Gender Mainstreaming im ESF -
Ausgangsbedingungen und Handlungsbedarf*
am 21.10.04 in Stuttgart

Mag. Andrea Leitner, Institut fiir hohere Studien / Wien
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GEM ist etwas anderes als Frauenforderung

Fachtagung “Gender Mainstreaming im ESF”
Warum es so schwer fallt, von alten Konzepten Abstand zu nehmen. Ausge-

wahlte Ergebnisse der Evaluation von
GeM im ESF in Osterreich?

1. Design der Evaluation

Das Institut fiir Hohere Studien (IHS) und das Wirtschaftsforschungsinstitut (WIFO) un-
tersuchen im Rahmen der Evaluierung von ESF-Ziel3? fiir die Programmperiode 2000 bis
2006 die Implementierung von Gender Mainstreaming (GM) und die geschlechtsspezifische
Wirkung der in den thematischen Schwerpunkten umgesetzten MaBnahmen3. Die Evalu-
ierung erfolgt im Auftrag des BMwA und lauft von 2001 bis Médrz 2005. Aufgabe dieser
Evaluierung ist es, ein Gesamtbild des Ziel3-Programms zu generieren, das als Grundlage
fiir Anderungsvorschlige dient. Im Mittelpunkt steht die Analyse der erfassten Zielgrup-
pen, der Zugang in MaBnahmen und der Erfolg der Interventionen aus einer aggregierten
Perspektive. Die Evaluierung von GM ist in die Begleitung und Bewertung der Umsetzung
von ESF-Ziel3 eingebunden.

Gender Mainstreaming ist als horizontales Ziel im gesamten Ziel3-Programm zu verfolgen.
Spezifische FordermaBnahmen fiir Frauen sollen das Horizontalziel GM ergidnzen, aber
nicht ersetzen. Diese doppelte Strategie wird im Schwerpunkt 5 von ESF-Ziel3, welcher
der Forderung der ,Chancengleichheit von Frauen und Mannern“ gewidmet ist, durch zwei
Unterschwerpunkte explizit gemacht. Der erste Unterschwerpunkt dient der finanziellen
Absicherung der Umsetzung von GM auf Programmebene, im zweiten Unterschwerpunkt
werden gezielte MaBnahmen zur Férderung von Frauen gesetzt.

Das Evaluationskonzept ist folgendermaBen aufgebaut:

Vor dem Hintergrund der bestehenden geschlechtsspezifischen Benachteiligungen am Ar-
beitsmarkt werden die Zielsetzung und Konzeption der durchgefithrten MaBnahmen, sowie
deren Umsetzung und Wirkung analysiert. Diese Evaluationsschritte basieren auf einer
Dokumentenanalyse, dem ESF-Monitoringsystem, weiteren administrativen Daten sowie
auf Befragungen von Projekttragern und TeilnehmerInnen.

Evaluierung Gender Mainstreaming

Sozio-6konomische Rahmenbedingungen

Institutionelle Ziel- und Umsetzungs- und
Implementierung GM Kontextanalyse Wirkungsanalyse
Bewertung

Institutionelle Implementierung
Geschlechtsneutrale MalRinahmengestaltung
MaRnahmenwirkung (Chancengleichheit und Effizienz)
Abbau geschlechtsspezifischer Benachteiligungen

1 Autorinnen sind Andrea Leitner und Angela Wroblewski (IHS)

2 Die Regionen der EU werden entsprechend ihrer jeweiligen regionalen Gegebenheiten drei Zielgebieten zugeordnet. Oster-
reich gilt primér als Ziel-3-Gebiet, einige Regionen zdhlen als Ziel-2-Gebiet und das Burgenland ist Ziel-1-Gebiet.

3 Die Umsetzung der MaBnahmen erfolgt in sieben Schwerpunkten: Verhinderung und Bekdmpfung der Erwachsenen- und
der Jugendarbeitslosigkeit (SP1), Chancengleichheit fiir Alle und Bekdmpfung der Ausgrenzung am Arbeitsmarkt (SP2),
Forderung des lebensbegleitenden Lernens und Starkung des Beschaftigungspotentials in Forschung, Wissenschaft &
Technologie (SP3), Flexibilitdt am Arbeitsmarkt (SP4), Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Médnnern (SP5) und
Territoriale Beschiftigungspakte (SP6) sowie Technische Hilfe (SP7). Die MaBnahmen in SP1, SP4 und SP5 werden iiber das
AMS umgesetzt, jene in SP2 iiber die Bundessozialbehérden (BSB) und jene in SP3 iiber das BMBWK.

Mag. Andrea Leitner
Institut fiir hohere Studien
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Dariiber hinaus wird anhand eines qualitativen Untersuchungsdesigns der Implementie-
rungsprozess von GM in den Institutionen der Endbegiinstigten untersucht.* Dabei geht es
primdr um folgende Fragestellungen:

e Inwieweit ist GM im Regelwerk der Institution verankert (in Zielen, Richtlinien, Leit-
bildern etc.)?

Welche Unterstiitzungsstrukturen und Ressourcen sind fiir GM vorgesehen?

In welchem Verhiltnis stehen traditionelle Frauenférderung und GM?

Gibt es formale Verfahren, wie GM in allen Bereichen zu beriicksichtigen ist?

Gibt es Aktionspléne oder Pilotprojekte zur Umsetzung von GM in der Institution?

Ziel ist es, unterschiedliche Erfahrungen der Institutionen zu nutzen, um Méglichkeiten
und Ansdtze zur Implementierung von GM aufzuzeigen und férdernde bzw. hemmende
Faktoren fiir den Implementierungsprozess zu identifizieren.

Im Folgenden wird auf Basis der bislang vorliegenden Ergebnisse® kurz auf die Umsetzung
der MaBnahmen in ESF-Ziel 3 eingegangen und schwerpunktiibergreifend die Partizipation
von Frauen dargestellt. Den zweiten Themenblock der vorliegenden Prisentation bildet die
Implementierung von GM bei den Endbegiinstigten, wobei v.a. die férdernden und hem-
menden Faktoren fiir den Implementierungsprozess diskutiert werden.

2. Frauenquoten

Eine schwerpunktiibergreifende Analyse der Umsetzungsergebnisse zeigt, dass mehr Frau-
en als Ménner an den MaBnahmen in ESF-Ziel3 partizipieren. Dies stellt sich aber in den
einzelnen Schwerpunkten (SP) unterschiedlich dar: Wiahrend in SP1 (AMS-MaBnahmen
zur Integration von Arbeitslosen) und SP2 (BSB-MaBnahmen fiir Behinderte) die in der
Programmplanung von Ziel3 angestrebte Frauenquote von 50% in den letzten drei Jahren
nicht erreicht wurde, liegt der Frauenanteil an den Forderfillen in SP3 (BMBWK-MaBnah-
men im Bereich Schule, Erwachsenenbildung und Wissenschaft) und SP4 (AMS-MaBnah-
men zur Qualifizierungsforderung von Beschiftigten) weit dariiber. Im Zeitverlauf ist der
Frauenanteil in SP1 riickldufig, jener in SP2 weist jedoch eine steigende Tendenz auf und
liegt 2002 bei 50%.

Tabelle 1:
Entwicklung des Frauenanteils (Forderfille) in den einzelnen Schwerpunkten
2000 2001 2002 2000-2002

SP1 ,,Arbeitslose” 47,2% 45,6% 44.6% 45,7%
SP2 , Behinderte® 45,9% 49,4% 50,5% 44,8%
SP3 ,Lebenslanges Lernen* k.A. 49,5* 60,7% 59,1%**
SP4 , Beschaftigte” 84,5% 83,9% 82,2% 83,0%
SP5 ,,Chancengleichheit" 100% 100% 100% 100%
Gesamt 62,8% 64,5% 69,5% 69,0%

* Nur TeilnehmerInnen an QualifizierungsmaBnahmen sind geschlechtsspezifisch ausge-
wiesen.

** Inkl. Qualifizierung 2001.

Q: Bericht zur Mid-Term-Evaluierung

4 Es wurden mit VertreterInnen aller Endbegiinstigten sowie GM-ExpertInnen leitfadengestiitzte Interviews durchgefiihrt.

5 Die Ergebnisse der TeilnehmerInnen- und Tragerbefragung werden ebenso wie weiterfithrende quantitative Ergebnisse erst
im Herbst 2003 vorliegen.

6 Der hohe Frauenanteil ist primér eine Folge der Zielgruppendefinition in SP4. Um die Unterreprdsentanz von Frauen, wie
sie die Evaluierung der Vorperiode zeigte, wurden die Zielgruppen fiir SP4 wie folgt definiert: Frauen sind Frauen generell
forderbar, bei Mannern gibt es eine Einschrinkung auf Altere und Personen ohne berufliche Ausbildung.
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Insgesamt sind 69% aller Geférderten Frauen. Selbst wenn man SP5 als reinen Frau-
enschwerpunkt nicht beriicksichtigt, liegt der Frauenanteil bei 65%. Entscheidend ist
dafiir der hohe Frauenanteil in SP4.° Dieses Ergebnis ist gegeniiber der vorherge-
henden Programmperiode insofern als positiv zu werten, als in der Vorperiode Frauen
bei der Weiterbildung von Beschiftigten und unter den Behinderten deutlich unterre-
prasentiert waren.

In den einzelnen Schwerpunkten werden jedoch jeweils andere Zielgruppen ange-
sprochen, wobei sich - abgesehen von SP4 - nur geringe Unterschiede zwischen den
Geschlechtern zeigen.” So werden &ltere und/oder unqualifizierte Frauen am stiirksten
in SP1 gefordert (30% tiber 45 Jahre; 61% max. Pflichtschulabschluss); in SP3 domi-
nieren jiingere Frauen mit max. Pflichtschulabschluss (58% bis 25 Jahre; 58% max.
Pflichtschulabschluss); in SP5 sind verstirkt hoherqualifizierte Frauen im Haupter-
werbsalter anzutreffen (2/3 zwischen 25 und 45 Jahren; 1/3 mindestens Matura), wih-
rend in SP4 Frauen im Haupterwerbsalter (68%) mit mittlerer Ausbildung (47% Lehre,
berufsbildende mittlere Schule) am stirksten vertreten sind. Insgesamt sind somit &l-
tere und/oder unqualifizierte Frauen in MaBnahmen unterrepriasentiert sind, sowohl
unter den geforderten Beschiftigten wie auch Arbeitslosen.

Bei diesen Partizipationsquoten ist jedoch zu beriicksichtigen, dass die 50%-Vorgabe
der Ziel3-Programmplanung nicht unbedingt der EU-Zielsetzung der Ermoglichung
des gleichen Zugangs und gleichen Beteiligung an Programmen und MaBnahmen ent-
sprechen muss. Frauen und Manner werden nicht nur in unterschiedlichem AusmaB in
den einzelnen MaBnahmen geférdert, sondern sind entsprechend ihrer Betroffenheit
von Benachteiligungen bzw. der Zielgruppendefinition in den Schwerpunkten auch
unterschiedlich erreichbar. Besonders deutlich zeigt sich dies in SP4: Dort ist die un-
gleiche Forderung von Frauen und Méannern aus der unterschiedlichen Abgrenzung
der Zielgruppen fiir Frauen und Mianner erkldarbar. Wahrend Manner nur in Kombina-
tion mit Qualifikationsdefiziten bzw. dltere Madnner zu den férderbaren Zielgruppen
zéhlen, konnen Frauen allgemein gefordert werden. Im Ergebnis fiihrt dies dazu, dass
Frauen unter den Geférderten deutlich tiberreprasentiert sind, wihrend bei Mannern
zwar entsprechend der Zielgruppendefinition eine Konzentration auf &ltere und/oder
unqualifizierte Personen festzustellen ist, aber insgesamt nur eine vergleichsweise
geringe Absolutzahl an Férderungen erfolgte. Anders stellt sich dies bei SP2 dar. Die
geringere Erfassung von Frauen mit Behindertenstatus reduziert die potentielle weib-
liche Zielgruppe und erschwert eine gleiche Férderung von Frauen und Ménnern.

Das ausschlieBliche Abstellen auf die quantitative Dimension von GM (Frauenquoten)
fiihrt zu dem unerwarteten Ergebnis, dass in den Schwerpunkten, fiir die das AMS
(Arbeitsmarktservice) zustindig und wo GM bislang sicherlich am stérksten verankert
ist, die schlechtesten Ergebnisse hinsichtlich Quoten vorliegen: SP1 mit seiner Unter-
schreitung des 50%-igen Frauenanteils und der massiven Uberschreitung im SP4. Hin-
gegen wurden im SP2, fiir das das BMSG (Bundesministerium fiir soziale Sicherheit,
Generationen und Konsumentenschutz) bzw. die BSBs (Bundessozialbehdrde) verant-
wortlich sind, und im SP3, der dem BMBWK (Bundesministerium fiir Bildung, Wissen-
schaft und Kultur) zugeordnet ist, die Geschlechterquoten ziemlich genau erreicht, was
eine deutliche Verbesserung gegeniiber der letzten Programmperiode bedeutet.

Zum jetzigen Zeitpunkt (bzw. mit den derzeit verfiigbaren Daten) miissen jedoch viele
Aspekte des Gender Mainstreaming noch unberticksichtigt bleiben. Die Teilnahme-
quoten stellen zwar sicherlich einen wichtigen Aspekt fiir die Beriicksichtigung von
Gender-Wirkungen dar, aber sind nicht ausreichend um GM als Strategie zu beurteilen.
So muss beispielsweise fiir die Analyse der inhaltlichen Dimension der MaBnahmen
(Welche Inhalte werden vermittelt, in welche Berufsfelder fiihren diese?), aber auch
der Aspekt der geschlechtssensiblen MaBnahmengestaltung (Didaktik, Rahmenbedin-
gungen) auf die Ergebnisse der Primédrerhebungen (TeilnehmerInnen- und Trigerbe-

7 Fiir SP2 liegen derzeit noch keine ndheren Angaben vor.
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fragung) verwiesen werden. Weiters ist die Nachhaltigkeit der Gender-Effekte zu bezwei-
feln, wenn nicht auch durch die Verankerung des Prinzips in der Organisationsstruktur
entsprechende Rahmenbedingungen geschaffen werden.

3. Implementierung des GeM-Ansatzes

In der Praxis sind drei unterschiedliche Méglichkeiten der Beriicksichtigung der GM-Stra-
tegie in der Institution gegeben:

e GM-Strategie durch verdnderte Entscheidungs- und Organisationsstruktur: Dies
entspricht der umfassendsten Organisationsverinderung, indem die Gender-Per-
spektive systematisch in alle Analyse- und Politikschritte integriert und damit eine
fundamentale Transformation der Politik herbeigefiihrt wird (Woodward 2001). Dafiir
ist sowohl die Verdnderung bzw. Einfithrung von strategischen Entscheidungsprin-
zipien wie auch eine Bewusstseinsdnderung der entscheidenden AkteurInnen not-
wendig. Obwohl dieses Konzept der Definition von GM am néichsten kommt, ist es in
der Praxis bei den Endbegiinstigten nur ansatzweise bzw. in begrenzten Bereichen
zu finden. Als Beispiel sind hier Organisationsberatungen von Padagogischen Akade-
mien als GM-Aktivititen des BMBWK zu nennen.

e GM-Strategie durch verdnderte Zielsetzungen: GM Zielsetzungen werden vom obers-
ten Leitungsorgan (in Zusammenarbeit mit zustdndigen Abteilungen fiir GM) festge-
legt und als handlungsleitende Zielsetzungen an die unteren Ebenen weitergeleitet.
Auch hier wird wie im ersten Ansatz eine klare Top-Down-Strategie angewandt, aber
es werden bestehende Entscheidungsstrukturen genutzt und klare Zieldefinitionen
treten anstelle der erforderlichen Bewusstseinsverdnderungen. Dieses Konzept ist fiir
die Umsetzung von GM im AMS zentral. Durch Nutzung des Management by Objec-
tives, der Entscheidungssteuerung durch konkrete Zielsetzungen, wird GM zu einem
Managementansatz, der eine klare Planung und Kontrolle der Ziele erlaubt und eine
Art ,Neutralisierung® von Chancengleichheitspolitik bringt.

e GM-Strategie durch Frauenabteilungen oder Chancengleichheitsverantwortliche:
Dieses Konzept bewirkt eigentlich keine Verdnderung bisheriger Chancengleichheits-
konzepte. Chancengleichheitspolitik wird dadurch zwar hiufig verstérkt, aber bleibt
vom Engagement einzelner Personen, meist Frauen, abhingig. Zu einer Verdnderung
kommt es nur dann, wenn auch deren Funktion verdndert wird, beispielsweise Frau-
enreferentinnen als Stabstelle der Leitungsebene fungieren und bei Entscheidungen
beigezogen werden miissen. Diese Strategie ist v.a. beim BMSG, BMBWK und bei den
BSBs anzutreffen.

Diese Typisierung zeigt bereits die erheblichen Unterschiede zwischen AMS auf der ei-
nen Seite und BMSG bzw. BSB sowie BMBWK auf der anderen Seite - auch wenn die drei
Strategien einander nicht ausschlieBen. BMSG, BMBWK und BSB haben in Einzelaspekten
Versuche unternommen, die Entscheidungs- und Organisationsstruktur zur Beriicksichti-
gung von GM zu adaptieren. Verdnderungen sind aber primir dadurch entstanden, dass in
den Organisationen durch den ESF Fragen der Chancengleichheit der Geschlechter groBere
Bedeutung beigemessen wird und damit die Anliegen bestehender interner Frauenférder-
institutionen an Gewicht gewonnen haben. Im BMBWK wurde mittlerweile eine abteilungs-
ibergreifende Arbeitsgruppe zu GM (Gender Mainstreaming Arbeitsgruppe des BMBWK)
eingerichtet. In den BSBs hat jedoch GM durch die erfolgte Umstrukturierung an Bedeu-
tung verloren. GM wurde in der Neuorganisation der BSBs nicht mitberiicksichtigt und
Chancengleichheit von Frauen und Médnnern durch andere aktuelle Probleme verdrangt. In
beiden Féllen ist es bislang noch nicht gelungen, GM systematisch in den Institutionen zu
verankern.

Demgegeniiber ist GM im AMS stirker institutionell verankert: Es gibt klar definierte Ver-
antwortlichkeiten fiir GM, eine Vernetzung der GM-Verantwortlichen auf unterschied-
lichen Ebenen sowie eine anlaufende Kooperation der GM-Verantwortlichen mit anderen
Abteilungen. Dennoch bleibt die Umsetzung von GM stark vom persénlichen Engagement
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der handelnden Personen abhéngig. Die Bemiithungen zur Implementation der GM-
Strategie wurden bereits vor Beginn der Programmperiode gestartet und GM konnte
bereits 2001 formal in Richtlinien verankert werden.® Die vergleichsweise erfolgreiche
Implementierung ist v.a. darauf zuriickzufiihren, dass GM in das Zielsystem des AMS
integriert werden konnte (Management by Objectives). Dadurch ist die Umsetzung we-
niger stark von Bewusstseinsdnderungen der AkteurInnen abhdngig, sondern wird
zur (scheinbar) neutralen Entscheidungsgrundlage, die von der Leitungsebene - wie
andere Zielvorgaben auch - managebar und kontrollierbar ist. Bei genauerer Betrach-
tung zeigen sich allerdings auch hier Probleme: Diese liegen vor allem in der konkreten
Definition von Zielsetzungen und Indikatoren. GM wird auf quantifizierbare Ziele re-
duziert, wodurch Frauenquoten zum zentralen Kriterium fiir GM werden. Andere Ziel-
setzungen, wie z.B. eine geschlechtersensible MaBnahmengestaltung oder Beratung,
bleiben weiterhin vom traditionellen Rollenverstidndnis (gendering im Alltagshandeln)
abhangig.

All dies trifft fiir unterschiedliche Einheiten des AMS in jeweils anderem AusmaB zu:
So nehmen aktuell beispielsweise die einzelnen Bundesldnder jeweils unterschiedliche
Positionen im Prozess ein. Auch zeigen sich deutliche Unterschiede in der Umsetzung
zwischen LGS- und RGS-Ebene, die noch stark durch die jeweils handelnden Akteu-
rInnen geprigt sind.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass der Prozess bei allen Endbegiinsti-
genten mittlerweile gestartet wurde (z.B. die Schaffung von GM-Verantwortlichkeiten,
der Aufbau eines Monitoringsystems, Weiterentwicklung von Indikatoren). Der Pro-
zess verlduft jedoch bei allen Endbegiinstigten wesentlich langsamer, als dies erwartet
oder erhofft wurde. Der GM-Ansatz ist zwar auf Leitungsebene prisent, auf ausfiithren-
der Ebene zeigen sich aber Probleme mit der Bedeutung der noch abstrakt gehaltenen
Definition von GM im konkreten Arbeitsalltag. Die Alltagspraxis selbst ist durch die
Beibehaltung bisheriger Arbeitsmethoden charakterisiert. Ingesamt bedeutet dies, dass
kaum Verdnderungen im Bewusstsein der handelnden Akteurlnnen sichtbar werden.
Diese Probleme zeigen sich selbst beim AMS, das aufgrund der langen Tradition von
Chancengleichheitspolitik im GM-Prozess eine Vorreiterrolle einnimmt.

Entscheidend fiir den Implementierungsprozess bei allen Endbegiinstigen war die ex-
terne Unterstiitzung durch die GeM-Koordinationsstelle, welche zur Unterstiitzung der
Umsetzung von GM im ESF gegriindet wurde. Die Koordinationsstelle {ibt dabei unter-
schiedliche Funktionen aus: Sie erarbeitet Grundlagenwissen fiir die Umsetzung von
GM, fordert die Vernetzung von unterschiedlichsten Personen und Institutionen, die
mit GM zu tun haben, und wirkt beratend fiir konkrete Umsetzungsaktivititen von GM
in den einzelnen Institutionen.

Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche GM-Implementierung

Aus den bisherigen Erfahrungen der Endbegiinstigten mit GM lassen sich folgende
Kriterien ableiten, die die Implementierung von GM wesentlich férdern oder auch be-
hindern kénnen:

e Klare Definition der Zielsetzungen von Chancengleichheit und GM: Nicht nur
die Bedeutung des Begriffs GM, sondern auch die dahinterliegende Zielsetzung
bzw. Richtung von Chancengleichheit bleibt bei den Endbegiinstigten unklar.
Am ehesten ist eine Zielkldrung im AMS gegeben, indem hier Chancengleich-
heit von den Frauenreferentinnen klar definiert wurde. Doch auch hier ist die
praktische Umsetzung gefidhrdet, da dies nicht bis auf die umsetzenden Ebenen
der BeraterInnen bekannt ist, bzw. in der Definition (es wird auf Chancengleich-
heit und nicht auf Gleichstellung abgestellt) ein Freiraum bleibt. Traditionelle
Geschlechterleitbilder in den Képfen der Beratenden kdnnen sich so gegentiber
den formalen Zielsetzungen durchsetzen (doing gender).

8 Vgl. ,Bundesrichtlinie tiber die Erstellung von Bundesrichtlinien im AMS* (BSG/REV/032/2001); ,Richtlinie zur Férderung

von BildungsmaBnahmen, Ubertragungsverfahren (FBM1)* (BSG/AMF/1102/9999/2001).
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Unterstiitzung von der Leitungsebene unerlisslich: Gerade in jenen Bereichen, in
denen die Leitungsebene GM nicht nur als Lippenbekenntnis anwendet, sondern
wirklich hinter dieser Strategie steht, hat GM groBere Chancen auf eine erfolgreiche
Umsetzung. Es zeigt sich dabei, dass es nicht unbedingt notwendig ist, dass die Ak-
teurlnnen von einer Angleichung der Zugangschancen von Frauen zum Arbeitsmarkt
in ihrem Innersten tiberzeugt sind. Dies kann auch schlicht durch ,4duBere* Notwen-
digkeiten erfolgen, wie zum Beispiel auf Druck der EU, indem ESF-Gelder steuernd
wirken. Aber es miissen dariiber hinaus Schritte gesetzt werden, um GM zu imple-
mentieren.

Implementation erfordert Ressourcen: Insgesamt erweist sich die Implementierung
von GM als aufwindiger als geplant. Die Auseinandersetzung mit GM-Indikatoren,
die Vernetzung mit den unterschiedlichen Abteilungen etc. erfordert zusitzliche
Ressourcen, v.a. Zeit. Selbst im AMS, wo weitreichend auf Institutionen und Erfah-
rung der Chancengleichheitspolitik zuriickgegriffen werden kann, zeigt sich, dass
von Frauenreferentinnen GM nur schwer ,mitgemacht” werden kann. Teils wird dies
durch Verdriangung anderer Arbeiten umgesetzt, teils kommen aber solche grund-
sitzlichen Arbeiten zu kurz. Dies hdngt auch damit zusammen, dass im Gegensatz
zur bestehenden Frauenforderung bei GM eine andere, starker strukturell ausgerich-
tete Perspektive erforderlich ist.

Dariiber hinaus sind finanzielle Ressourcen fiir die Umsetzung von spezifischen GM-
Projekten wie auch interne GM-Schulungen oder Sensibilisierungsarbeiten erforder-
lich.

Personliches Engagement und vielseitige Kompetenzen von GM-Verantwortlichen:
Inwieweit GM erfolgreich umgesetzt werden kann, ist weiterhin stark vom persoén-
lichen Engagement einzelner Personen, primér Frauen abhingig. Nur wenn es klare
Ansprechpersonen gibt, die fiir die Umsetzung verantwortlich sind und die notwen-
dige Vernetzung bzw. die Einforderung von GM-Aktivititen bei der Leitungsebene
veranlassen, zeigt sich eine breite Verankerung von GM. Dies erfordert neben dem
personlichen Engagement aber auch weitreichende Kompetenzen, die sowohl Wissen
iiber strukturelle Benachteiligungen der Geschlechter und deren Beseitigungsmog-
lichkeiten, Wissen tiber Entscheidungsstrukturen und deren Determinanten als auch
soziale Kompetenzen umschlieBen. Erst durch die Kombination von Gender- und
Organisationswissen, gekoppelt mit Kommunikations- und Vernetzungsmoglichkeiten
(Beziehung zu den oberen Leitungsebenen aber auch zu anderen Abteilungen) kénnen
die notwendigen Schritte zur Implementierung von GM konkretisiert und realisiert
werden.

Einbeziehung von Minnern und UmsetzungsakteurInnen in Chancengleichheits-
fragen: Bislang ist es kaum gelungen, Manner nachhaltig in Chancengleichheitspo-
litik einzubinden. Nach einem anfianglichen Interesse der Manner, insbesondere in
entscheidenden Positionen, ist beispielsweise mehr und mehr ein Verschwinden des
mannlichen Geschlechts bei Round-Tables der GeM-Koordinationsstelle zu erkennen.
Bei umsetzenden Stellen wird das Desinteresse mit dem unkonkreten Inhalt von GM
und den theoretischen Diskussionen iiber die Bedeutung von GM argumentiert. Dies
hdngt aber auch damit zusammen, dass GM priméar mit Frauenférderung gleichge-
setzt wird. GM lauft damit Gefahr, wieder zu einer Nischenpolitik zu werden, die an
einzelne Abteilungen oder Personen delegiert wird. Damit bleibt den GM-Verantwort-
lichen aber nicht nur die Alleinzustindigkeit fiir GM, sie werden auch zu Bittstel-
lerInnen reduziert, deren Anliegen nicht im Mainstream behandelt, sondern bei
Gelegenheit erledigt wird. Die Verdrangung von Chancengleichheitsanliegen durch
~wichtigere* Themen, wie z.B. die Probleme Alterer oder SparmaBnahmen aufgrund
angespannter Arbeitsmarktlage, wird damit wiederum aktuell.

9

Genderperspektive anstelle von Frauenférderung: Obwohl die Benachteiligungen
von Geschlechtern in der Politik derzeit primér Frauen betreffen, sollte GM nicht zur

9 So waren von den TeilnehmerIlnnen an den GeM-Round Tables in den Bundeslandern im Jahr 2000 noch 35% Ménner, im
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Frauenfoérderung reduziert werden. Die Unterreprisentanz von Mannern, wie sie
beispielsweise in SP4 zu beobachten ist, sollte genauso im Blickpunkt stehen.
Dies wiirde nicht nur dazu beitragen, das Interesse von Mannern fiir das Thema
zu wecken, sondern auch eine Angleichung der Lebensbedingungen der Ge-
schlechter férdern. So sollte beispielsweise die Minderung der Segregation nicht
nur Frauen im Blick haben, sondern auch Ménner verstiarkt fiir nichttraditionelle
Ménnerberufe interessieren. Frauenférderung kann das Ergebnis von GM sein,
GM sollte jedoch nicht ausschlieBlich darauf reduziert werden.

In diesem Zusammenhang muss auch das starke Abstellen auf Frauenquoten kri-
tisch hinterfragt werden: Frauenquoten sind im Sinne des GM-Ansatzes dann zu
begriiBen, wenn Frauen benachteiligt sind und daher spezifische Frauenforde-
rung notwendig erscheint. Problematisch stellt sich dieser Aspekt dar, wenn die
Konzeption von MaBnahmen nicht durch eine geschlechtsspezifische Analyse
der Ausgangslage untermauert, sondern die Benachteiligung von Frauen einfach
vorausgesetzt wird. Dies tragt dazu bei, dass Manner aus dem Prozess ausgeb-
lendet bleiben und wirkt sich nachteilig auf die Akzeptanz und Weiterentwick-
lung des GM-Ansatzes aus. Unterstiitzt wird die Tendenz, Frauenférderung und
GM zu verwischen, durch die hdufig anzutreffende Verschmelzung der Verant-
wortlichkeiten von Frauenférderung und GM.

Die bisherigen Erfahrungen mit GM zeigen, dass die Implementation von GM ein Vor-
haben ist, dass keineswegs innerhalb von ein paar Jahren abgeschlossen werden kann.
Im Rahmen des ESF-Programmes wurden in Osterreich zahlreiche Aktivititen zur
Implementierung von GM gesetzt und sind Wirkungen bzw. Erfolge sichtbar. Insbe-
sondere wurden Mafinahmen fiir die Verankerung von Gender Mainstreaming im Top
durchgefiihrt und wird GM bei strategischen Konzepten bertiicksichtigt. Zudem ist er-
sichtlich, dass FrauenférdermaBBnahmen bei den AkteurInnen stirker akzeptiert und
in den letzten Jahren intensiviert wurden.

Aber in unserer Untersuchung wird auch offensichtlich, dass GM in der Umsetzung-
spraxis anders verstanden wird, als es theoretisch definiert ist. Dies hingt damit zu-
sammen, dass die inhaltlichen Zielsetzungen von GM kaum konkretisiert wurden,
dass GM zwar zu vielerlei Diskussionen dariiber gefiihrt hat, wie es den politischen
Prozess verdandern soll und welche Endziele damit verbunden sind, aber nicht wie dies
praktisch erreicht werden kénnen. Als inhaltliche Zielsetzung wurde Gender Main-
streaming vielfach auf die Erhohung der Frauenquoten bei den Férderungen reduziert
- die ist einfach steuerbar und kontrollierbar.

Gender Mainstreaming hat also kaum zu einer Verdnderung der Chancengleichheits-
politik gefiihrt. Besonders deutlich sichtbar wird dies in der fehlenden Integration
der Ménner. Dies betrifft zum einen die Unterstiitzung bei der Umsetzung von GM
- es sind primir Frauen die die Sache vorantreiben, ndmlich die, die meist schon
vorher als Frauenbeauftragte titig waren. Zum anderen bleiben Manner auch bei den
Zielsetzungen von Chancengleichheitspolitik unsichtbar. GM scheint weiterhin nur an
Frauen adressiert. Dies mag zwar aufgrund der stirkeren Benachteiligung von Frauen
in vielen Bereichen den Zielsetzungen von GM zu entsprechen, aber benachteiligte
Miénner sollten ebenfalls in den Blickpunkt riicken.

Wie die Situation in Osterreich nun tatsichlich zu bewerten ist, ist nicht zuletzt von
den Erwartungen bzw. den Vergleichsbasen abhéngig. Die Evaluation von Chancen-
gleichheitspolitik bewegt sich immer in einem Balanceakt zwischen dem Wecken von
Hoffnungen und dem Aufzeigen von Grenzen der Politik. So ist die Implementierung
von GM angesichts der damit verkniipften Hoffnungen auf eine Transformation der
Politik Richtung systematische Beriicksichtigung der Gender-Perspektive als Verfeh-
lung der Zielsetzung zu interpretieren. Traditionelle Frauenférderung wurde weiterge-
fiihrt. Sieht man GM aber als Prozess, der den Boden fiir die Akzeptanz feministischer
Forderungen aufbereiten soll, so ist man diesem Ziel durch die zunehmende Themati-
sierung sicherlich ndher gekommen. Es muss aber darauf geachtet werden, dass Chan-
cengleichheitspolitik nicht zuriick in ein Ghetto verwiesen wird, sondern Mainstream
bleibt. Evaluationen {iber den Prozess bleiben damit weiter wichtig.
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Fachtagung »Gender Mainstreaming im ESF«

Leerstellen, abstrakte Willenserklarungen,
Reduktionen und viel Ideologie: Von den
Risiken der Fehlinterpretationen von GeM

Aus den Erfahrungen der wissenschaftlichen Begleitung des Umsetzungs-

prozesses von GeM in der Kinder- und Ju-gendhilfe

Vortrag zur Fachtagung ,,Gender Mainstreaming im ESF - Ausgangsbedin-
gungen und Handlungsbedarf*
am 21.10.04 in Stuttgart

Elisabeth Helming, Deutsches Jugendinstitut, Miinchen
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Risiken der Fehlinterpretation von GEM

Fachtagung “Gender Mainstreaming im ESF”

1. Zum Projekt ,,Gender Mainstreaming
in der Kinder- und Jugendhilfe*

Das Deutsche Jugendinstitut hat vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend 2002 die Aufgabe iibernommen, den Umsetzungsprozess von Gender Main-
streaming (GeM) bei den aus dem Kinder- und Jugendplan (KJP) des Bundes geforderten
Tragern der Kinder- und Jugendhilfe wissenschaftlich zu begleiten. Ziel des Projektes ist
es, den Stand der Implementierung von Gender Mainstreaming bei den aus dem Kinder-
und Jugendplan des Bundes geforderten Tragern zu erfassen und die Weiterentwicklung zu
fordern. Die wissenschaftliche Begleitung stiitzt sich dabei auf unterschiedliche Methoden:
Neben qualitativer Inhaltsanalyse von Dokumenten (z.B. der Stellungnahmen der KJP-Tri-
ger zu Gender Mainstreaming in ihren Sachberichten) fand eine quantitative Vollerhebung
bei den Trégern mittels eines tiberwiegend standardisierten Fragebogens statt, der von 140
Tréagern beantwortet wurde. Zudem werden Expertlnnengespriache und - im Rahmen von
Workshops - Gruppendiskussionen und Einzelinterviews mit VertreterInnen aus den betei-
ligten Verbinden gefiihrt. *

Im Folgenden werden einige Ergebnisse aus der Dokumentenanalyse der Stellungnahmen
der aus dem Kinder- und Jugendplan geférderten Tréger zu Gender Mainstreaming in ihren
Sachberichten vorgestellt. Sachberichte haben eine legitimatorische Funktion einerseits,
sie enthalten eine Menge , Legitimationslyrik®, aber dennoch kénnen einige typische Argu-
mentationsmuster in Bezug auf GeM herausgearbeitet werden.

In diesem Vortrag werden die eher kritischen Aspekte des bisherigen Prozesses der Umset-
zung hervorgehoben, zu beachten ist dabei, dass es auch eine ganze Reihe positiver Bemii-
hungen von kreativen Umsetzungen und Beispiele von Ankniipfungsmoglichkeiten in den
ca. 300 Verbianden gibt, mit denen das Projekt als Gesamtfeld zu tun hat (siehe dazu die
Materialien auf der Homepage, bspw. Teilbericht II des Projektes).

2. Was wird unter Gender Mainstreaming verstanden?

Mit der Definition von Gender Mainstreaming in den Forderrichtlinien des Kinder- und Ju-
gendplan, die die Gleichstellung als durchgéngiges Leitprinzip benennt, ist ja eine eher sehr
allgemeine Bestimmung vorgegeben, die einen groBen Interpretationsspielraum beziiglich
des Verstiandnisses und der Realisierung sowohl von Geschlechtergerechtigkeit als auch von
der Leitidee Gender Mainstreaming zul&sst.

Die Auswertung der insgesamt 121 bis zum Auswertungszeitpunkt eingegangenen Textteile
aus Sachberichten (fiir 2001) und der 106 fiir 2002 von - aus dem Kinder- und Jugendplan
geforderten - Tragern zeigt diesen Spielraum sehr deutlich auf.

Die hollandische Forscherin Mieke Verloo, die einige Evaluationsstudien zu GeM ausge-
wertet hat, spricht im Zusammenhang von GeM vom ,Stretchfaktor® des Konzeptes: Das
Konzept ist so allgemein, kann so gedehnt werden, dass sehr viele konkrete Strategien dar-
unter verstanden werden kénnen. Dies hilt sie einerseits fiir einen Vorteil des Konzeptes:
~Wie alle erfolgreichen politischen und strategischen Konzepte hat Gender Mainstreaming
einen hohen ,Stretch’ Faktor. Es kann so ,gedehnt’ werden, dass Gleichstellung darunter
verstanden wird oder Chancengleichheit oder einfach nur Einschitzung geschlechtsspezi-
fischer Auswirkungen von MaBnahmen (Gender Impact Assessment - GIA, d.Vf), oder es
bedeutet Aufmerksamkeit fiir Anliegen der Verschiedenheit (Diversitykonzept, d.Vf.), oder
mehr Frauen in Leitungspositionen usw. Seine Dehnbarkeit ist Teil des Erfolgs. Ein Konzept
passt auf alles. (Verloo 2002, S. 4, Ubersetzung d.Vf.).

1 Siehe dazu auch die Homepage des Projektes: www.dji.de/kjhgender

Elisabeth Helming
Deutsches Jungendinstitut
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Der Nachteil ist andererseits - konstatiert Verloo -, dass man aus dem Blick verlieren kann,
welche Ziele, Kriterien, Standards und Indikatoren eigentlich einen guten Gender-Main-
streaming-Prozess ausmachen.

Ahnliches gilt offensichtlich fiir den Stand zu GeM bei den aus dem KJP finanzierten freien
Tragern. Die Gefahr ist, dass durch bestimmte, typische Argumentationsfiguren Gender
Mainstreaming in einer Weise interpretiert wird, dass letztlich die Umsetzung blockiert,
bzw. nicht ernsthaft verfolgt wird. Derartige Interpretationen sollen im Folgenden aufge-
zeigt werden, wobei es nicht darum geht, Leuten Fehler oder Dummbheiten nachzuweisen,;
diese Argumentationen haben natiirlich auch einen berechtigten Hintergrund in unseren
normativen Vorstellungen dariiber, wie diese Gesellschaft gestaltet sein sollte.

Nur eine neue Mode

Eine grundsitzliche Ablehnung von Gender Mainstreaming findet sich nur in einer Stel-
lungnahme, in der GeM als eine lediglich ,neue Mode“ abgewertet und abgelehnt wird. Die
Ablehnung wird gerechtfertigt damit, dass bislang in bewdhrt koedukativer Art und Weise
gearbeitet wurde und weitergearbeitet wird, ohne dass dies erldutert wird.

Realisierte Gleichstellung

Des Weiteren ist in einem Sachbericht - in eher wohl legitimatorischer Absicht - die Rede
von der realisierten, ,absoluten Gleichstellung“von Jungen und Madchen, womit ein Prozess
des Gender Mainstreaming fiir Giberfliissig erklart wird. Diese Position kann als ,,Gleich-
heitsideologie® bezeichnet werden: Gleichheit wird postuliert, ohne sie mit der Realitét ab-
zugleichen.

Liebig (2000) spricht - Pasero zitierend - von einer Dethematisierung von Differenz und
Ungleichheit, mit der eine reflexive Position verhindert wird. Offene Abwertung ist inzwi-
schen tabu und wird tendenziell unter ,dem immer dichteren Schleier der Gleichheitside-
ologie* versteckt (Bilden 1991, S. 280, zit. nach Héyng/Puchert 1998). Angelika Wetterer
(2003) spricht in diesem Zusammenhang von einer rhetorischen Modernisierung: Aus un-
serem Selbstverstidndnis verschwindet das Wissen um die bestehende Differenz; wenn wir
jedoch die Institutionen und sozialen Strukturen anschauen, dann ist diese Differenz zwi-
schen Méannern und Frauen nach wie vor enorm, wie alle Statistiken zeigen.

Absichts- und Willenserklarungen zur Umsetzung
von Gender Mainstreaming:

In einem Teil der Sachberichte bleibt die Stellungnahme zu Gender Mainstreaming noch
auf der Ebene von abstrakten Absichts- und Willenserkldrungen oder lediglich bei der
Thematisierung von Genderaspekten stehen, d.h., es werden keine konkreten Angaben zur
Umsetzung gemacht, sondern nur mégliche Ansatzpunkte genannt, aus denen noch keine
Konsequenzen gezogen werden, wie z.B.

Maidchen sollen verstarkt motiviert werden fiir die Mitarbeit in Gremien
Seminare und Jugendleiterausbildungen sollen vor dem Hintergrund von GeM er-
gianzt werden.

e _Mit den Referent/-innen und Teilnehmenden wird iiber das Anliegen von Gender
Mainstreaming bei der Vorbereitung bzw. Auswertung der Seminare regelméfig
gesprochen.

e _Es wurde auf eine angemessene Beriicksichtigung von Méadchen und Jungen geach-
tet®.

e _Bei vielen Programmpunkten wurden Aspekte des Geschlechterverhiltnisses erdr-
tert®

e Und es gibt einige Angaben, wie bspw. ,die Grundsitze des Gender Mainstreaming
werden befolgt®, ohne dass benannt wird, wie, ohne dass irgendwelche konkreten
Aspekte genannt werden.

Dass das Ziel mehr Geschlechtergerechtigkeit natiirlich von allen geteilt wird, ist ein Er-
gebnis auch unserer schriftlichen Befragung: Die Rahmenbedingungen geschlechtergerecht
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zu gestalten und dem Leitziel Geschlechtergerechtigkeit ndher zu kommen, diese Ziele
sind fiir Frauen wie fiir Madnner prioritar in Bezug auf Gender Mainstreaming. Sie wur-
den insgesamt am haufigsten (von 88% der Befragten) als wichtige Ziele eingestuft.
Offen bleibt, ob hier allgemeine programmatische Aussagen getroffen werden, deren
Umsetzung wenig mit der eigenen Situation, dem eigenen Handeln in Verbindung ge-
bracht wird, oder ob damit Ziele benannt sind, die durch eigenes Handeln realisierbar
scheinen.

Im ersten Fall kénnte man auch von sozial erwiinschten Antworten sprechen - wer
mochte nicht mehr Gerechtigkeit, fiir welche Gruppe auch immer? Fiir die These der
Programmatik spricht, dass einige der Ziele, die konkrete Umsetzungsmoglichkeiten
beinhalten - gerechtere Verteilung von Mitteln, geschlechtsspezifische Verteilung der
Teilnehmenden verdndern, neue genderspezifische Angebote entwickeln - weitaus sel-
tener fiir wichtig gehalten werden, obwohl bspw. das Nachdenken iiber die Verteilung
der Teilnehmenden in den von der wissenschaftlichen Begleitung ausgewerteten KJP-
Sachberichten oft als Ausgangspunkt der Umsetzung genannt wird.

Als Anfang kénnte man zumindest betrachten, wenn Genderaspekte konstatiert wer-
den, kritisch aber hinterfragen, warum daraus keinerlei Schlussfolgerungen fiir die
Arbeit aus den Reflexionen gezogen werden, wie im folgenden Beispiel:

»Im Rahmen von zwei Seminaren fiir MultiplikatorInnen und ehren- oder nebenamt-
liche MitarbeiterInnen in der Behindertenarbeit wurde festgestellt, dass Viter/Manner
sich schwerer tun, ein behindertes Kind zu akzeptieren als Mitter/Frauen®. Des Wei-
teren wird die These aufgestellt, dass Mdnner an ihrem Selbsthild etc. arbeiten miissen,
um mit Behinderungen ihrer Kinder zurechtzukommen. Aber ebenso sei rollenspezi-
fisches Verhalten von Miittern kritisch zu hinterfragen. Offen ist, ob und wie diese
Thematisierung von Genderaspekten z.B. in die Konzeptionierung eines genderbezo-
genen Seminar-/Beratungsangebotes einflieBt oder auf der Ebene des Konstatierens
stehen bleibt.

Gender Mainstreaming als quantitativ-paritatische Beteiligung von Jun-
gen und Madchen, Mannern und Frauen:

Eine eingeschrinkte Interpretation von GeM liegt vermutlich vor, wenn man sich in
der Stellungnahme darauf beschriankt, die quantitative Paritdt von Jungen und Méad-
chen und in den Leitungspositionen zu beschreiben wie im folgenden Beispiel:

»Von 348 Teilnehmerlnnen an einzelnen Angeboten waren 175 weiblich, 173 ménn-
lich. Zusitzlich gab es 2 Madchenseminare mit 22 bzw. 25 Teilnehmerinnen.

Ein Verband will seine Mitglieder beraten u.a. im Hinblick auf Hilfestellung bei der
Ubernahme neuer Aufgabenbereiche, aber GeM wird offensichtlich nicht als solcher
gesehen, statt dessen heiBit es: ,Die Gender-Perspektive spielt in den Ortsvereinen des
Verbandes keine besondere Rolle, weil in fast allen Geschéftsstellen Frauen und Man-
ner beschéftigt sind“. Hier wird Gender Mainstreaming offensichtlich verstanden als
quantitativ gleiche Verteilung von Frauen und Ménnern. Es fehlt in dieser Perspektive
eine Auswertung der Verteilung von Funktionen. Man kénnte bspw. bei einer solchen
Aussage unterstellen, dass alle Leitungspositionen in der Hand von Ménnern sind, alle
Frauen halbtags in untergeordneten Funktionen arbeiten. Zudem - so die Auswertung
einer MitarbeiterInnen-Befragung eines groBeren Verbandes - kann es durchaus Un-
terschiede geben hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit, oder wie man sich in der Arbeit
wertgeschitzt fithlt. Nach der hier zitierten Befragung fiihlten sich 1/4 der Frauen
nicht wertgeschitzt; ein weiteres Ergebnis war, dass den Frauen im Durchschnitt 3
qm weniger Flache als Arbeitsraum zur Verfiigung stand, was auf unterschiedliche
Verteilung von Positionen bspw. hinweist.
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Gleiche Zugangschancen zu den Angeboten, Neutralitat der
Ausschreibungen

Ein nicht unproblematisches Verstindnis von Gender Mainstreaming liegt vor, wenn mit
dem Argument des gleichen Zugangs zu den Angeboten Gender Mainstreaming eher ab-
gewiesen wird, was auf dem Konzept der formalen Chancengleichheit beruht: ,Gender
Mainstreaming ist ein Thema, das bei uns nicht diskutiert werden muss, da alle gleiche
Chancen haben - unabhingig vom Geschlecht - Dass die formal gleiche Zugangschance
eben keineswegs immer funktioniert, findet sich in manchen Stellungnahmen, wenn es
z.B. einerseits heiBt: Die Veranstaltungen sind so ausgerichtet, dass beide Geschlechter
angesprochen werden - aber im Gegensatz dazu in der Stellungnahme weiter beschrieben
wird: ,Aber es wird schwerer, die jungen Frauen insbesondere zu halten, vor allem ab dem
Altern von 15/16 nimmt der Anteil der Maddchen erschreckend ab“. An diesem Punkt konnte
Gender Mainstreaming beginnen, indem analysiert wird, warum das so ist: Wie sieht es
bspw. aus mit den Partizipationsmoéglichkeiten der jungen Frauen? Auf diese Frage stoBt
man, wenn es in der Stellungnahme weiter heiBt: ,Durch Neu- und Nachwahlen sind Vor-
standsposten in den Landesringen auch durch junge Frauen besetzt worden, aber das sind
fast schon Ausnahmen.*

Dementsprechend miissten in einem Gender-Mainstreaming-Prozess auch Ausschreibungen
daraufhin tberpriift werden, ob sie wirklich ,neutral” sind im Inhalt und in den Formu-
lierungen und damit beide Geschlechter gleichermaBen ansprechen, was als Argument fiir
eine Realisierung von Gleichstellung genannt wird. Wenn sich bei einigen Stellungnahmen
von Einrichtungen, die fiir ihre Angebote gleiche Zugangschancen proklamieren, deutliche
Unterschiede in den mdnnlichen und weiblichen Teilnehmerlnnenzahlen ihrer Mafnahmen
zeigen, dann bezieht sich der ,gleiche” Zugang hier also lediglich auf die Anspruchs- und
nicht auf die Umsetzungsebene. Und das bezieht sich nicht nur auf mangelnde Teilnahme
von Méadchen, sondern in den Angeboten der kulturellen Jugendbildung gleichermafBen auf
den Mangel an Jungen.

Dartiiber hinaus ist es beziiglich der Konzeptionierung fachpraktischer Angebote durchaus
fraglich, ob ein gleicher Zugang per se ,geschlechtergerecht” ist. Werden nicht vielmehr
geschlechtsspezifische Jugendhilfeangebote, die die sich an den Lebens- und Bedarfslagen
von Midchen und Jungen orientieren und damit ,ungleiche” Zugangschancen implizieren,
dem Anspruch an die Lebensweltorientierung gerechter? Letztlich lasst sich die Frage nach
den Zugangschancen fiir jedes Projekt bzw. Angebot nur inhaltlich-konzeptionell beant-
worten, indem auf der Basis eines Gesamtkonzeptes konkrete Ziele fiir die verschiedenen
Arbeitsbereiche und Angebotsebenen unter Beachtung von Genderaspekten definiert wer-
den, die wiederum an der ,Praxiswirklichkeit* tiberpriift und weiterentwickelt werden.

Gleichbehandlung

Nicht unproblematisch ist eine weitere Argumentationsfigur, die eine Umsetzung von
Gender Mainstreaming damit belegt, dass das Angebot/die MaBnahme sich auszeichne durch
Gleichbehandlung und Neutralitit im Handeln gegeniiber den Geschlechtern. Das Konstrukt
einer ,Geschlechtsneutralitit/Gleichbehandlung” im Handeln wird in der Literatur als eine
der am haufigsten vorkommenden Argumentationsfiguren in Bezug auf den Umgang mit
den Geschlechtern behandelt. Dieses Konstrukt beruht ebenfalls auf der Idee der formalen
Gleichberechtigung. Hierbei wird jedoch auBer acht gelassen, dass eine tatsdchliche Gleich-
stellung in den zentralen Lebensbereichen damit noch keineswegs erreicht ist (siche z.B.
BMFSFJ 1999b; BMFSFJ 2002¢; Kimmel 2000; Klenner 2002, Wetterer 2003 usw.).

Einerseits ist damit das Bemiihen verbunden, die Trennung der Geschlechter nicht dadurch
zu verstirken, dass man auf die Differenz ,starrt” und sie in den Mittelpunkt stellt. An-
dererseits werden dadurch tatsdchliche Unterschiede und soziale Ungleichheitslagen der
Geschlechter negiert. Hiufig verbergen sich hinter einer derartigen Argumentation Wert-
haltungen, Vorgehensweisen und Wahrnehmungsmuster, die traditionelle Geschlechtsrol-
lenmuster und damit die Benachteiligung von Maddchen und Frauen festschreiben.
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Die amerikanische Soziologin Judith Lorber (1999) spricht hier vom Gender Paradox;
siehe dazu auch das Problem der ,Dethematisierung” (Wetterer 2003). Das Diskus-
sionspapier des BMFSFJ zu Gender Mainstreaming in der Kinder- und Jugendhilfe
(BMFSEJ 2002a) spricht in diesem Zusammenhang dementsprechend davon, dass sich
die Lebenswirklichkeit der Geschlechter nach wie vor in vielen Punkten unterscheidet
und dass ,scheinbar neutrale“ Mafinahmen Frauen und Ménner, Mddchen und Jungen
in unterschiedlicher Weise beeinflussen und sogar bestehende Unterschiede noch ver-
starken (siehe dazu auch BMFSFJ 2002c).

Die Individualitat im Mittelpunkt

Dass Genderaspekte nicht beachtet werden miissen, wird in anderen Sachberichten auch
damit begriindet, dass die Individualitit der Teilnehmenden im Mittelpunkt steht und
nicht das Geschlecht: Es sollen vor allem individuelle Féhigkeiten und Kompetenzen
gefordert werden, die individuelle Personlichkeit soll mit der MaBnahme angespro-
chen werden. Der Hintergrund dieses Argumentes ist das meritokratische Prinzip, die
tiefe Uberzeugung unserer Kultur, dass nicht bspw. Herkunft, Ethnie oder Geschlecht
die Verteilung der gesellschaftlichen Giiter regeln, sondern unsere individuellen Leis-
tungen dafiir bestimmend sein sollen. Die PISA-Studie hat uns in dieser Hinsicht aber
ja mal wieder eines Besseren belehrt, was die Realisierung dieses Anspruchs betrifft.

Auch Angebote, die hauptsidchlich entweder von Madchen oder von Jungen genutzt
werden, d.h. geschlechtshomogen durchgefiihrt werden, haben nicht unbedingt eine
geschlechtsspezifische Konzeption, sondern sie verstehen sich in diesem Sinn der Un-
terstiitzung individueller Entwicklung.

Des Weiteren werden auch auf der Ebene der MitarbeiterInnen Ungleichverteilungen
mit dem Konzept der unterschiedlichen Individualitét interpretiert: Ein - wenn auch
extremes - Beispiel dieses Ansatzes findet, sich, wenn z.B. Leitung und ReferentInnen
zum grofBeren Teil minnlich, Teilnehmende zum groBeren Teil weiblich sind und das
ausschlieBlich der individuell h6heren Kompetenz zugeschrieben wird. Hier wird nicht
beachtet, dass hinter geschlechtsspezifischen Unterschieden sozialisationsbedingte
und sozialstrukturell unterschiedliche Rahmenbedingungen stehen, die Ressourcen in
vieler Hinsicht zwischen den Geschlechtern ungleich verteilen.

Interpretation von Gender Mainstreaming als Frauenforderung:

Eher selten sind Aussagen wie die folgende: ,Initiativen des Verbandes zielen u.a. auf
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen“ - ein reduziertes Verstiandnis
von Gender Mainstreaming: Im Unterschied zur Frauenférderung sollte Gender Main-
streaming die Forderung von dem, was man heute ,Work-Life-Balance* nennt, auch
fiir Manner beinhalten. Die gleiche Reduktion findet sich, wenn ein Tréager schreibt,
dass - im Sinne der Umsetzung des GeM - die Angebote an Kinderbetreuung evalu-
iert werden sollen, wobei dieses explizit als MaBnahme der Frauenférderung benannt
wird.

Die bessere Balance von Arbeit und Leben und die Schaffung familienfreundlicher Ar-
beitsbedingungen sind Ziele, die Madnner und Frauen gleichermafBen anstreben, so ein
Ergebnis unserer schriftlichen Befragung; hier liegt ein kleiner Unterschied jedoch in
der ,Feinbewertung“: Mehr Frauen als Ménner finden dieses Ziel ,,sehr wichtig®. Offen
ist, ob dieses Ziel in diesem hohen MaB fiir wichtig gehalten wird, weil es einerseits
eine allgemeine Programmatik benennt, in der sich jede/jeder wieder finden kann (fir
das man aber selber wenig tun kann oder muss), oder ist es tatsidchlich ein dringliches
Anliegen von Madnnern und Frauen; denn konkrete Umsetzungsideen zu diesem Ziel
haben wir nicht gefunden.

Vorrangige Prioritaten

+Was wird als Nichstes kommen? Unsere Mitgliedsverbdnde und die Einrichtungen
in unserem Arbeitsfeld haben wirklich wichtigere Dinge zu tun® - so die Aussage
eines Triagervertreters. Diese Einschitzung des Konzepts Gender Mainstreaming (GeM)
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verkennt, dass gleichstellungspolitische Ziele bereits seit 1991 im Kinder- und Jugendhil-
fegesetz in § 9 Abs. 3 festgeschrieben sind. Das Argument der Wichtigkeit anderer Be-
reiche haben wir des Ofteren gehort: ,Die gesellschaftlichen Probleme - und damit auch die
der Jugendhilfe - liegen momentan in anderen Bereichen®, dieses Statement wurde in der
schriftlichen Befragung von 66 % der Befragten bejaht.

Wenn man jedoch Gender Mainstreaming ernst nimmt, dann kénnte jedoch mit der Um-
setzung, d.h. der Beachtung von Gender als Relevanzkriterium, als regulativem Prinzip,
eine Qualifizierung fachlicher Arbeit verbunden sein: Die Einbindung von Strategien des
Gender Mainstreaming in Prozesse der Qualitdtsentwicklung scheint zudem ein Weg zu
sein, der moglicherweise nicht in dem MaB Ressourcen bindet, wie oft befiirchtet wird,
sondern es werden die bisherigen Relevanzkriterien lediglich durch ein Weiteres ergénzt,
eine 6konomische Vorgehensweise (vgl. dazu die Praxis-Beispiele in: Deutsches Jugendins-
titut 2004). Die Forderung, Genderaspekte zu beachten, verliert dadurch vielleicht den Ruf
einer ,liberhéhten Forderung von Emanzen®. Stellungnahmen dieser Art veranschaulichen
zudem weiteren Handlungsbedarf, das geschlechterpolitische Prinzip GeM adiquat zu ver-
mitteln und klar zu machen, dass es sich nicht um eine Modewelle handelt, die durch ,, Aus-
sitzen® voriibergehen wird, sondern um eine Anforderung, die langfristig bestehen bleiben
wird, die eine Weiterentwicklung von Reflexivitit erfordert: GeM kann genutzt werden, um
zielgruppenspezifischer zu arbeiten.?

Nicht-Betroffenheit von Mannern

Auffallend ist der unterschiedliche Umgang mit Gender Mainstreaming in reinen Frauen-
und in reinen Minnerorganisationen, an dem exemplarisch die zwei entgegengesetzten
Pole der Auseinandersetzung mit dem Thema verdeutlicht werden kénnen.

Zwei der Organisationen, die an der Befragung teilgenommen haben, sind Verbdnde mit
ausschlieBlich minnlichen Mitgliedern; einer dieser Organisationen sind - laut Fragebo-
gen - 125 ,Unterorganisationen angeschlossen. Beide Organisationen sehen keine Not-
wendigkeit, sich mit Gender Mainstreaming zu befassen, jeweils mit dem Hinweis dar-
auf, dass es sich bei ihnen um 100%ige Mannerverbénde handelt. Eine Einschitzung dazu
lautet: ,Das Ganze (GeM, d.Vf) passt nicht auf die Forderung von jungen Menschen, die
sich mannlichen Vereinen als Studenten angeschlossen haben. Im Mannerverein/-verband
iiber Gender Mainstreaming zu sprechen, ist absurd.“ Das Geschlechterverhiltnis, das mit
dem Begriff Gender gemeint ist, scheint einem Teil von Mdnnern kein Thema, mit dem sie
sich auseinander setzen miissen; sie fiihlen sich anscheinend nicht ,gegendert®, d.h. von
»Gender“ betroffen.

Demgegeniiber zeigen sich zwei Organisationen, die ausschlieBlich weibliche Mitglieder
haben und médchen-/frauenspezifische Arbeit leisten, offen gegeniiber Gender Mainstrea-
ming. GeM wird unter dem Aspekt der Qualifizierung der Arbeit betrachtet und gepriift. In
diesen Verbdnden findet eine Auseinandersetzung mit GeM statt und es werden Positionen
dazu erarbeitet. Mdnnern die Bedeutung und den Wert von GeM fiir sie selbst plausibel zu
machen, den Gewinn, den sie davon haben kénnten, wird ein Angelpunkt fiir die Nachhal-
tigkeit der Strategie. Insbesondere der neuere Diskurs um die Zukunft der Jungen und der
jungen Ménner und ihre Probleme (vgl. dazu z.B. Thimm 2004) gibt jedoch diesem Thema
moglicherweise neuen Auftrieb, u.a. sind die Jugendverbiande gefordert, sich in diesem Zu-
sammenhang zu positionieren und Konzepte zu iiberdenken. 3

2 Eine Studie iiber die Wirkungen eines Gender-Moduls in der Ausbildung von Sozialpidagoginnen hat gezeigt, dass durch
die dadurch entwickelte Geschlechterreflexivitdt insgesamt die Wahrnehmung und Akzeptanz von Differenzen gefordert
wurde (Schifer 2004).

3 Angeknackste Helden. Piidagogen sorgen sich um die Minner von morgen: Immer mehr Jungen verlassen die Schule mit
miserablen Noten. Sie sind tief verunsichert, mdnnliche Vorbilder fehlen. Forscher rufen bereits die ,Jungenkatastrophe’
aus, die Leistungen der Mddchen werden unterdessen immer besser.” (Thimm 2004, S. 82).
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3. Fazit

An der Auswertung der Sachberichte und der Bestandsaufnahme wird die Ambivalenz
der Strategie Gender Mainstreaming deutlich: Die Forderrichtlinien geben eine Ziel-
perspektive vor, die so vage formuliert ist, dass einerseits die Subsidiaritit gewahrt
bleibt, die einzelnen Organisationen passgenaue Strategien entwickelt konnen und
eine zweckdienliche Heterogenitdt von Ansatzpunkten und Strategien entsteht. Ande-
rerseits wird moéglicherweise auch eine Haltung des ,anything goes* damit verkniipft:
Neben ausgefeilten Planungsprozessen zur Umsetzung von Gender Mainstreaming
gibt es auch Triger, die alles, was ,irgendwie mit Frauen“ zu tun hat, als Operationali-
sierung von Gender Mainstreaming bezeichnen.

Die Bandbreite reicht von einem explizit auf die Verdnderung der Organisationsstruk-
turen bezogenen, systematischen Konzept von Gender Mainstreaming, das mithilfe
einer externen Organisationsberatung bereits erste Ergebnisse zeigt, bis zu etwas frag-
wiirdigen Aussagen wie die folgende: , Allerdings ist es schon von Vorteil, wenn der
aus Uberwiegend weiblichen Teilnehmern bestehende Chor von einem méinnlichen Re-
ferenten geleitet wird“ (ohne weitere Begriindung).

Die Anforderung, Gender Mainstreaming umzusetzen, stot nach wie vor bei vielen
Verbidnden auf eine gewisse Ratlosigkeit. Der Bedarf in Bezug auf Diskussionsprozesse
und auf Fortbildung ist groB; die Trager nehmen wahr, dass Reflexions- und Diskus-
sionsprozesse dariiber angestoBen werden miissen, wie in mikrosozialen Bereichen
Geschlechterungleichheit reproduziert wird, was verdandert werden soll.

Das Geschlechterverhiltnis ist einerseits durch Gender Mainstreaming erneut zu
einem breiten gesellschaftlichen Thema geworden, aber es besteht die Gefahr, dieses
Thema im Rahmen von formalisierten Verfahren abzuhaken, in Erkldrungen wie der
folgenden: ,Die Grundsitze des Gender Mainstreaming werden beachtet®, vor allen
Dingen dann, wenn Organisationen ein politisches Ziel (wie in diesem Fall Abbau von
genderspezifischen Benachteiligungen) nicht fiir relevant halten bzw. sich nicht betei-
ligt sehen an diesem Problem.

Es braucht auch weiterhin einen Transfer von Wissen dariiber, wie einzelne Projekte
einen ,Gender Bias“ reflektieren, und zwar nicht nur auf der offensichtlichen Ebene
der quantitativen Verteilung von Jungen und Méadchen, Mdnnern und Frauen: Es gilt,
in den Strukturen des gesellschaftlichen Handelns die Reproduktion struktureller Un-
gleichheiten zu entdecken.

Die Anordnung in den KJP-Férderrichtlinien, GeM umzusetzen, scheint bestehende
Selbstverstindlichkeiten im alltiglichen Handeln herauszufordern: (Fast) alle wiin-
schen mehr Geschlechtergerechtigkeit, aber man muss zunichst einmal die ,blinden
Gender-Flecken“ im eigenen Bereich wahrnehmen kénnen, um zu sehen, wo Ge-
schlechtergerechtigkeit noch nicht verwirklicht ist: Wo sind im jeweiligen Arbeitsbe-
reich Unterschiede zwischen Mannern und Frauen zu finden, sei es auf der Ebene der
MitarbeiterInnen, der Organisationsstrukturen oder der AdressatInnen, die ungerecht
sind? Genderbezogene Analysen der jeweiligen Arbeitsbereiche konnten hilfreiche
Anregungen bieten. Die Bewertung der Verdnderungen wéire der nichste wichtige
Schritt: Was wurde in Bezug auf den Abbau von Benachteiligungen durch die GeM-
MaBnahmen erreicht? Welche Dilemmata ergeben sich, wenn Genderaspekte in stir-
kerem MaBe beachtet werden? Fiir diesen Schritt scheint es noch zu friih; die meisten
Verbinde, die angefangen haben, Gender Mainstreaming umzusetzen, sind erst mal
mit der Analyse beschéaftigt.

Es bedarf also weiterhin der Entwicklung von Genderkompetenz einerseits und der
Fiahigkeit zur Selbstevaluation und zur Dokumentation andererseits. Genderkompe-
tenz ist notwendig, um geschlechtsspezifische Benachteiligungen erkennen zu kon-
nen, (Selbst-)Evaluationskompetenz, um Genderanalysen durchfiihren und auswerten
und die Auswertungsergebnisse in Verdnderungsschritte tibersetzen zu kénnen. Diese
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Anliegen treffen sich mit Vorhaben der Qualitidtsentwicklung bzw.: Gender Mainstreaming
ist ein Anliegen der Qualititsentwicklung.
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und welchen Nutzen sie fiir sich daraus ziehen konnen:
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Vortrag zur Fachtagung ,,Gender Mainstreaming im ESF -
Ausgangsbedingungen und Handlungsbedarf*
am 21.10.04 in Stuttgart
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Manner - Akteure und Zielgruppe von GeM

Fachtagung “Gender Mainstreaming im ESF”

Warum es wichtig ist, dass Manner Verantwortung fiir GeM iibernehmen und
welchen Nutzen sie fiir sich daraus ziehen konnen. Aus den Forschungser-
gebnissen des EU-Projektes Work Changes Gender'.

Vielen Dank fiir die Einladung zu dieser Tagung. Ich werde Ihnen einige Ergebnisse unseres
Forschungsprojektes Work Changes Gender prisentieren, insb. im Hinblick auf die Wahr-
nehmung und Einbeziehung von Mannern in Work-Life-Balance, Gleichstellungsprozesse
und Gender Mainstreaming.

Work Changes Gender ist eines der wenigen internationalen Projekte in Europa, welches
sich speziell mit der Situation von Mannern im Erwerbsbereich befasst und dazu eigene
qualitative Daten in Form von Interviews erhoben hat. Das Forschungskonsortium setzt sich
zusammen aus Partnern aus Norwegen, Osterreich, Bulgarien, Israel, Spanien und Deutsch-
land. Es ist interdisziplinir aus den Bereichen Okonomie, Soziologie, Psychologie, Sozial-
padagogik. Es sind Universitédten beteiligt und Forschungsinstitute welche auch in der prak-
tischen Beratungsarbeit fiir und mit Mdnnern Erfahrung haben und es wurde von Mannern
und Frauen durchgefiihrt. Die Untersuchung gliedert sich in drei Aufgabenschwerpunkte:

,Neue Formen der Arbeit und geschlechtliche
Differenzierung*

Der erste Teil der Studie befasste sich mit den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen: Eine
Untersuchung der verschiedenen europdischen Arbeitsmirkte soll deren aktuelle Situation,
Entwicklungslinien und -tendenzen sichtbar machen.

,,Die Organisation der Zeit im Leben von Mannern - neue institutionelle
Modelle*

In einem zweiten Schritt fragten wir nach strukturellen Bedingungen in Unternehmen, die
sozial vertragliche neue Arbeitsformen erméglichen oder behindern. Wie werden Minner,
die nicht in einem Normalarbeitsverhaltnis? arbeiten, in den Unternehmen wahrgenommen
und in die geschlechtlichen Gleichstellungsprozesse einbezogen? Dazu fiihrten wir Ge-
spriache mit externen Arbeits- und Gender-Expertlnnen und suchten in jedem Partnerland
zwei Organisationen (was uns nicht immer gelang), in denen wir ExpertInnengesprache mit
Personalchefs, Gleichstellungsbeauftragten,

Betriebs- und Personalréten fiihrten. In diesen Organisationen fiihrten wir daneben Inter-
views mit Minnern durch, die ,anders“ arbeiten, sei es in Teilzeit, in Erziehungszeit oder
befristet. AuBerhalb der Unternehmen fiihrten wir noch Interviews mit einzelnen Mannern
durch, u.a. mit Jobbern und Selbstdndigen.

»Aufbriiche zur Neupositionierung von Mannern*

Im Rahmen einer Good-Practice Perspektive wihlten wir in einem dritten Schritt noch mal
uns geeignet erscheinende Mianner aus dem Sample aus, um mit einem Tiefeninterview
differenziertere Daten zu ihrem Lebensverldufen zu gewinnen. Welche Motive, Wiinsche,
Ziele und v.a. Erfahrungen haben sie mit ihren Erwerbsformen? Mit der Auswertung der
Tiefeninterviews wurden verschiedene Wege identifiziert, die es Mdnnern erméglichen, mit
Briichen und Unsicherheiten im Lebenslauf und ihren veranderten Rollen in der Erwerbsbi-
ografie und in der Gesellschaft konstruktiv umzugehen.

Insgesamt fiithrten wir in den 6 Partnerldndern ca. 140 Einzelinterviews auf unter-
schiedlichen Ebenen mit Mdnnern durch. Dazu kamen noch rund 60 ExpertInnengespriche
innerhalb und auBerhalb von 10 Unternehmen.

Die Ziele des Forschungsprojekts waren hierbei
e die Analyse des Spannungsfeldes zwischen neuen Arbeitsformen, individueller

! Work Changes Gender* ist ein European Research Project 2001 — 2004. Geforvdert von der europiischen Union (5.FP) und
dem Bundesministerium fir Bildung und Forschung. Ndhere Informationen unter www.work-changes-gender.org

2 Normalarbeitsverhiltnis meint ein unbefristetes Voll-Zeit Erwerbsarbeitsverhiltnis
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e Lebensgestaltung von Minnern und Geschlechterbeziehungen

e das Aufzeigen von Good Practice-Beispielen

e die Identifizierung neuer Wege und Strategien fiir Mdnner jenseits des Normal-
arbeitsverhiltnisses

e Die Entwicklung von Empfehlungen fiir Bildungsarbeit, Politik und soziale Arbeit
hinsichtlich Gender Equality (z.B. in Gender Mainstreaming Prozessen)

Hegemoniale Minnlichkeitsbilder

Trotz der groBen kulturellen und ékonomischen Unterschiede zwischen Nord-, Siid-, Ost-
und Westeuropa gibt es Gemeinsamkeiten in Bezug auf hegemoniale Mdnnlichkeitsmodelle.
Der Begriff der ,hegemonialen Ménnlichkeit (Connell 1999) meint ein System von kultu-
rellen, sozialen und individuellen Vorteilen, an denen Manner beteiligt sind und meint ein
Orientierungsmodell von Ménnlichkeit, unabhéngig davon, ob dies individuell von Man-
nern gelebt wird oder nicht. Unser Osloer Projektkollege Oystein Holter (2003) beschreibt
hegemoniale Madnnlichkeitsstandards folgendermaBen:

Mainner sollten sein:

erwerbsorientiert und Familienernéhrer,

karriereorientiert,

immer verfiigbar fiir den Arbeitsmarkt,

funktionierende Uber-Erfiiller (,iiber die eigenen Grenzen hinaus - bis zum Um-
fallen* die gestellten Aufgaben 16sen)

e Mainner sollten nicht Erziehungs-, Pflege- und Reproduktionsarbeiten iibernehmen

Viele Mianner praferieren durchaus andere Lebensentwiirfe als das Erndhrermodell.
7.B.zeigen Studien in Deutschland, dass ca. 70% der Manner eher fiir das Vaterschaftsmodells
des ,Erziehers” statt des ,Erndhrers“ pladieren, auch wenn die reale Vaterschaft dann wie-
der oftmals re-traditionalisierend wirkt und zu einer stirkeren Erwerbsorientierung von
Vitern fiihrt (Fthenakis, Minsel 2001).

In unserer Untersuchung fanden wir diese Standards in formellen und informellen Struk-
turen, Organisationen, in Selbstdefinitionen und Bewertungen von anderen. Auch wenn
die von uns befragten Manner anders lebten, war doch dieses Bezugsmodell auch bei ihnen
meistens sichtbar. Sie mafBien sich daran, waren sich iiber ihre ,Abweichung® bewusst und
wurden an diesen Standards gemessen.

Veranderungen im mannlichen Erwerbsleben.

Weniger als 50% der erwerbsfihigen Madnner in der EU sind mit einem unbefristetem
Vollzeitvertrag angestellt, in Berlin z.B. nur 36%. Das bedeutet, das diejenigen, die in
einem ,Normalarbeitsverhdltnis* angestellt sind, eine Minderheit darstellen, aber als ,nor-
mal“ bezeichnet werden (Oschmiansky, Schmid 2000).

Der Anteil der 6konomisch inaktiven Mannern und Frauen nidhert sich an.?

Die Rate der Frauen sinkt und die der Médnner steigt. Die Liicke verkleinerte sich von 28%
zu 18% in 14 Jahren (1988-2002)* (Abd.1). Ebenso nahert sich der Anteil der erwerbslosen
Minner und Frauen an. Bei der Arbeitslosenrate von 4,5% in 1988 zu 1,7% in (Abd.2).
Mehr Minner arbeiten in Teilzeit. Zwar hat sich die Differenz zwischen weiblicher und
mannlicher Teilzeitarbeit nicht entscheidend verdndert, wir sehen aber an der unteren Linie
in Abd.3, dass sich die Teilzeitrate bei Médnnern verdoppelt hat (ca. 6%). In der Bundesre-
publik gewinnt ,bei den Médnnern die Teilzeitarbeit allmédhlich an Bedeutung. Seit April
1991 stieg ihre Teilzeitquote um vier Prozentpunkte auf 6% an (= Anteil der TZ-Ménner an
erwerbsbeschiftigten Madnnern); erhohte sich ihr Anteil an allen Teilzeitbeschéftigten von
8% auf 14%. Somit gab es im Mai 2003 rund 1 Mill. abhdngig erwerbstitige Manner, de-
ren Beschiftigungsumfang nach eigenen Angaben nicht dem Vollzeitstandard entsprach.”
(Mikrozensus 2003: S. 44)

Patchwork Erwerbsbiografien auch bei Médnnern. Ménnliche Arbeitsbiografien werden
zunehmend weiblichen Arbeitsbiografien dhnlicher. Obwohl die diskontinuierliche Er-
werbsbiografie fiir Mdnner immer mehr Standard wird, wird sie dennoch noch oftmals als

! Inaktive” umfasst z.B. Studierende, im Job Training Befindliche, Rentner, nicht arbeitende (aber keine Arbeitslosen)
2 Alte EU-Mitgliedslinder + Norwegen
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ein individuelles Scheitern der Ménner angesehen und nicht als Normalitét in der Erwerbs-
biografie.

,Inaktive” umfasst z.B. Studierende, im Job Training Befindliche, Rentner, nicht arbeitende
(aber keine Arbeitslosen).

Cranges  Okonomisch Inaktive Population “
Gender (nicht offiziell arbeitslos) -
EU 15 + Norway + Bulgaria
source: EUROSTAT
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Mainner als blinde Flecken im Gleichstellungsprozess
Auf der Ebenen der Unternehmen und Organisationen lassen sich unsere Ergebnisse wie
folgt zusammenfassen:
e Minner werden nicht als eigene Zielgruppe fiir GleichstellungsmaBnahmen wahrge-
nommen, z.B. im Gender Mainstreaming
e Mainner, die in Organisationen und Unternehmen andere Arbeitsformen als das Stan-
darderwerbsmodell suchen, werden nicht unterstiitzt
e Der informellen Arbeitskultur in Organisationen wird wenig Aufmerksamkeit ge-
schenkt
e Die eigenen Erfahrungen der ,EntscheidungstriagerInnen” werden selten thematisiert
e Politische und betriebliche Regelungen beziehen zumeist auf das ,Normalar-
beitsverhaltnis”

Weitere Ergebnisse aus den Interviews mit Méannern:

e Vielfiltigkeit von Mannern beriicksichtigen. Nicht nur auf Familienvitern schauen
sondern auch Schwule, ,Nichtvater” und Manner mit andere Interessen wahrnehmen.

e Mainner fiihlen sich von GleichstellungsmaBnahmen nicht angesprochen. Entspre-
chend zu Expertinnengespriachen: alle Befragten fiihlen sich nicht angesprochen,
Gleichstellung wird als weiblich wahrgenommen

e Milieu, Alter und Lebensentwurf sind entscheidende Faktoren fiir den Umgang mit
verdnderten Rahmenbedingungen

e Minner mit dem ,,Anspruch auf das ganze Leben” leben eher eine reflexive Kar-
riereorientierung. Diese Madnner wissen um den Preis ihres anderen Lebensentwurfs
- wie z.B. Karriereverzicht. Teilzeiterwerbsarbeit erleben sie als Karrierekiller. Auf
der anderen Seite wird von ihnen aber Zeitwohlstand hoch bewertet.

Die Einbeziehung von Mannern in Gleichstellungsprozesse in Organisationen

Aus unseren Ergebnissen haben wir drei Phasen entwickelt, in die man die Prozesse der
Einbeziehung von Minnern in Gleichstellungsprozessen in Organisationen unterscheiden
kann:

Friihe Phase:

e Beziigl. geschlechtlicher Gleichstellung erreichen positive Aktionen fiir Frauen Auf-
merksamkeit, aber die Organisation ist noch weit weg von entsprechenden Organi-
sationsprozessen und MaBnahmen. Sie ist gekennzeichnet durch niedrige oder nicht
existierende Unterstiitzung und isolierte individuelle Anderungen, oftmals auf einer
inoffiziellen und personlichen Ebene. Diese ersten Uberlegungen schlieBen Minner
nicht ein. Geschlechtliche Gleichstellung wird hauptsdchlich verbunden mit Frau-
enforderung. Méanner, die wegen Versorgungsaufgaben die Arbeit reduzieren, sind
oftmals isoliert.

[ ]

Mittlere Phase:

e Die gleichstellungspolitische Praxis ist fokussiert auf Frauenférderung. Manner
werden anerkannt, aber an diesen MaBnahmen in keiner aktiven Weise beteiligt. Die
Beteiligung der Méinner scheint eine sekundire Wirkung zu sein, die mit den Verein-
barkeitsmaBnahmen der Organisation bezogen auf Frauen einhergeht. In diesem Sinn
werden Midnner unterstiitzt eine aktive Familienrolle einzunehmen, oft veranlasst
von den Bedarfen ihrer Partnerinnen. In den Organisationen dieser Phase werden die
anders arbeitenden Ménner nicht mehr so stark als Ausnahme angesehen. Die Reak-
tionen in der Organisation sind gemischt. Viele Mdnner beobachten diese ,anderen”
Ménner und wie die Organisation auf sie reagiert.

Fortgeschrittene Phase:

e Wihrend GleichstellungsmaBnahmen sich in der Mittelphase hauptsichlich auf die
Situation von Frauen konzentrieren, sind in der fortgeschrittenen Phase beide Ge-
schlechter angesprochen. Erwerbsarbeit wird nicht unabhingig von privatem Leben
[Familienleben angesehen, sondern als ein Teil von Work-Life-Balance. Wir finden
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hier auch Trends auBerhalb der Uberstundenkultur, wie unterstiitzende Arbeitsbedin-
gungen, welche die Balance zwischen diesen Prioritidten garantieren sollen.

Motive fiir Arbeitsreduzierung
Obwohl wir nur relativ wenige Médnner interviewten, fanden wir jedoch bemerkenswert
viele unterschiedliche Motive fiir Arbeitsreduzierungen. Oft genannte Motive fiir Arbeits-
reduzierung sind:
e Haushaltsarrangements
Weiterbildung
Selbstbestimmtes Arbeiten
Fiirsorge- und Pflegeaufgaben fiir Kinder und andere Personen
Lebensqualitat, Work-Life-Balance
Partnerschaft
Familienleben
Freizeit
Soziales Engagement

Beispiel Partnerschaft

Das gute Fiihren einer Beziehung war insbesondere bei Fernbeziehungen eine starke Moti-
vation fiir eine Arbeitszeitreduzierung. Dabei ging es nicht nur um die Akzeptanz der oder
des Anderen in der Partnerschaft, z.B. beim Wohnort, sondern auch um die Beachtung und
Wahrnehmung eigener Interessen

,Und ich muss ihnen sagen, das Schéne ist ja, dass dieses Teilzeitmodell uns Moglichkeiten
gibt, soviel voneinander zu haben, wie wir es noch nie hatten. Nicht?*

Die Kosten der Abweichung

e Arbeitsreduzierung ist Karrierekiller:

e Gemeinsamkeit in den Interviews war die Einschitzung, dass die Teilzeittdtigkeit
bzw. Erziehungszeit einen Karriereknick bedeutet. Dagegen wird mehr Lebensqualitét
als , Ausgleich” gesetzt ( Stichwort Zeitwohlstand oder Anspruch auf das ganze Le-
ben)

e In dem Augenblick, wo man sich als Mann fiir Teilzeit entscheidet, ist man tot, kar-
rieremdBig. Man ist tot. Und da muss man sich auch keine Illusionen machen. Das
wire blaudugig, wenn man in irgendeiner Weise denken wiirde, dass man da noch eine
Chance hiitte.”

e [FExoten:

e Gerade in Organisationen der oben beschriebenen ersten und zweiten Phase sind in
Teilzeit arbeitende Ménner sehr selten. Zwar kennen sie in ihrer Abteilung meistens
mehrere andere Frauen, welche in Teilzeit arbeiten, sehen sich aber nicht in einer
dhnlichen Situation, sondern eher als Einzelkdmpfer und Exoten, die mit ihren indi-
viduellen Taktiken ihre Interessen durchsetzen.

e “Ich denk mal, ich bin der einzige Mann der Teilzeit arbeitet, bei uns in der Abteilung.
Ich kann das so nicht einschdtzen, aber ich kenn keinen.“

Diversitit der ,Mannlichkeiten“ - Manner sind verschieden

Wir fanden sehr verschiedene Manner in unserem sehr kleinem Sample (ethnisch, Milieu,
sexuelle Orientierung, soziale Zugehorigkeit, Altersgruppe). Unser Forschungszugang ging
iiber die Arbeitswelt von der wir annehmen, dass sie relevant ist fiir traditionelle Mannlich-
keit. Wir schauten ressourcenorientiert nach moglichen Verdnderungen und Chancen, die
von Madnner genutzt werden - fiir andere nicht ,traditionelle“ Lebensentwiirfe. Unsere Frage
war: In welchen Feldern und mit welchen Motiven nutzen Minner welche Ressourcen, um
welche Ziele zu verfolgen? Unsere Perspektive war hierbei: Welche Strategien und Erfah-
rungen dieser Ménner hinsichtlich neuer Ménnlichkeit, Gender Equality und individueller
Zufriedenheit lassen sich herausfiltern und strukturieren. Uber diesen Zugang fanden wir

5 Alle Interviewzitate aus dem EU-Forschungsprojekt “Work Changes Gender
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nicht Manner, welche man insgesamt als ,traditionell”, ,neu® oder ,verunsichert* bezeich-
nen konnte, sondern wir fanden einzelne Umgehensweisen und Strategien von Minnern,
die durchaus widerspriichlich sind: gleichzeitig traditionell und modern. Diese Madnner mit
Jneuen Strategien“ sind auch unter ,,Good Practice* Gesichtspunkten interessant. Médnner,
welche solche Verhaltensweisen iibernehmen méchten, missen nicht ihr gesamtes Mann-
lichkeitsmodell verdndern, sondern kénnen einzelne Strategien und Handlungen anneh-
men und fiir sich nutzbar machen. Die Verdnderungsschwelle ist niedriger.

Daneben ist es wichtig, die Vielfalt madnnlicher Motive und Bediirfnisse sichtbar zu machen,
als ein wichtiges Moment die Rigiditdt minnlicher Verhaltensnormen aufzubrechen und
neue Raume zu 6ffnen. Eine Mannerforschung ist hier erst am Anfang.

Weitere Stichworte unserer Ergebnisse:

e Traditionelle Mdnnlichkeit ist weiterhin prdsent in Organisationen und Individuen

e Nicht-traditionelle Formen von Mannlichkeit kénnen individuelle Zufriedenheit von
Ménnern foérdern, z.B. Fernbeziehung pflegen, Kinder erziehen.

e Organisationen und politische Strukturen sind wichtig, um der Individualisierung
von Médnnern und ihrer Vereinbarkeitsproblematik entgegenzuwirken.

e Caring Work, d.h. reproduktive Haus und Erziehungsarbeit verdndert geschlechtliche
Zuschreibungen und Geschlechterverhéltnisse — daher ist eine stdrkere Einbindung
von Ménnern in diese Bereiche wichtig und kann nicht losgeldst vom Produktions-
und Erwerbsarbeitsbereich gesehen werden.

Politikempfehlungen:

Die Geschlechterverhiltnisse sind systemische Verhaltnisse. Jede Verdnderung auf Min-
nerseite hat einen Einfluss und bewirkt eine Verdnderung auf der Frauenseite und umge-
kehrt. Fiir eine Verdnderung fiir beide ,,Seiten* erscheint uns folgendes wichtig:

e Gleiche Verteilung von produktiver und reproduktiver Arbeit zwischen Madnnern und
Frauen. Die geschlechtspezifische Verteilung von Produktions- und Reproduktionsbe-
reich ist eine wichtige Ursache und zugleich Wirkung der Ungleichheit.

e “Flexicurity”: Die Entwicklung und Starkung von sozialen Sicherungssystemen wel-
che nicht auf dem ,Normalarbeitsverhdltnis“ aufbauen. In Zeiten der strukturellen Ar-
beitslosigkeit, wo Erwerbsarbeit ein rares Gut ist, kann eine Koppelung der sozialen
Sicherungssysteme an durchgingige Arbeitsverhiltnisse zur Rentensicherung nicht
mehr sinnvoll sein.

e Vaterschaft ist eine besondere Situation und erfordert besondere MaBnahmen. Wir
konnen von den nordischen Erziehungszeitmodellen lernen: In den Skandinavischen
Landern haben sich Erziehungszeitmodelle etabliert, welche Viter aktiv mit einbezie-
hen. Beispielhaft sei hier Island genannt. Hier gibt es einen Anspruch auf dreimona-
tige Erziehungszeit fiir Miitter, drei fiir Véter und drei Monate kénnen frei gewéhlt
werden. Erziehende Viter werden nicht als Ausnahmen oder marginalisierte Gruppe
gesehen, sondern als wichtige Gruppe mit institutionalisierten Rechten. Viter kénnen
sich auf diese Rechte und auf den gesellschaftlichen Diskurs beziehen und erscheinen
nicht individualisiert als Einzelkdmpfer und Exoten.

e Diversity: Die Wahrnehmung von ménnlichen Bedarfen muss tiber die Wahr-
nehmung der Bedarfe von Vitern hinausgehen. So wichtig die Anerkennung und
Forderung von erziehende Vitern ist, so wichtig ist es auch die unterschiedlichen
Lebenslagen und Lebensentwiirfe von Midnnern sehen und anerkennen.

Einbeziehen von Minnern in Gender Mainstreaming

Bisherige Gleichstellungspolitik als Frauenforderpolitik betrachtet Mdnner als Gruppe, wel-
che die Gleichstellung von Frauen verhinderte oder ihr im Wege stand. Die Einbeziehung
von Méannern fiel dementsprechend negativ aus - als Verursacher von geschlechtlicher
Diskriminierung. Im besten Fall wurden Méanner aufgefordert, die Forderungen von Frauen
zu unterstiitzen oder zumindest nicht zu behindern. Ziel war es, Frauen die Moglichkeit
zu geben das zu tun, was Manner schon taten: ebenso erwerbstétig zu sein und Fiihrungs-
positionen einnehmen zu kénnen. Im Unterschied dazu soll Gender Mainstreaming die
geschlechtsspezifischen Wirkungen, Benachteiligungen und Defizite fiir Frauen und fiir
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Minner erkennen und abbauen. Manner sind damit explizit auch Ziel von und handelnde
Subjekte in gleichstellungspolitischen MaBnahmen. (Schwerma, von Marschall 2004)
Zwei Perspektiven lassen sich hier unterscheiden:

Minner werden als eigenstindige Adressaten von geschlechtlicher Gleichstel-
lungspolitik wahrgenommen.

Defizite in ihrer Situation kénnen besser wahrgenommen werden, beispielsweise
konnen mannerspezifische Hindernisse fiir Teilzeitarbeit besser erkannt und ent-
sprechende Forderungsmoglichkeiten fiir Médnner entwickelt werden.

»Die erste Frage war eigentlich, als ich mich in der Personalabteilung danach er-
kundigt habe, ich hitte doch gerne Elternzeit ab der Geburt meines Kindes: ,Wie das
geht? Hm, sind sie der Erste, da miissen wir uns mal erkundigen.”

Minner nehmen sich selber als geschlechtliche Wesen in Geschlechterverhdiltnissen
wabhr.

Gleichstellungspolitik ist fiir viele Mdnner immer noch ,Frauenkram®, der sie nicht
oder nur als negativ empfundene Forderung an sie betrifft. Durch die gezielte Einbe-
ziehung von Mannern, kénnen sie ihre spezifische Situation besser erkennen, bei-
spielsweise libersteigerte Erwerbsorientierung aus der Erndhrerrolle und ihre ,,Schat-
tenseiten” wie ein erhdhtes Krankheits- und Sterberisiko oder Ausschluss aus anderen
Lebenssphiren.

Fiir beide Perspektiven sind gerade v.a. Gender-Trainings wichtige Mafinahmen um die Sen-
sibilisierung aller Akteure und Akteurinnen zu stirken und Stereotypen abzubauen.

Stichworte zu Gender Mainstreaming unter der Perspektive einer gleichstellungs-
orientierten Minnerarbeit:

Gerade traditionelle Mdnner erleben diese Prozesse als Auflésung von Minnlichkeit
und reagieren abwehrend mit verstiarkter rigider Mannlichkeit (Schwerma 2000). Dies
tragt dazu bei, dass Mannlichkeit als ,natiirlich“ und nicht verdnderbar wahrgenom-
men wird. Eine spezifische Forderung von Minnlichkeitskonzepten, welche Frauen
zugeschriebenen Positionen und Titigkeiten wie Kindererziehung, Teilzeitarbeit und
unterbrochene Berufsverldufe integrieren, erscheint aus dieser Perspektive sinnvoll.
Die Forderung von Méadnnern in Pflege- und Erziehungsberufen ist wichtig um die
geschlechtsspezifischen Zuweisungen durchlissiger zu machen. Manner als Erzieher
in Kitas und Grundschulen, Arzt- und Zahnarzthelfer bieten Midnnern nicht nur neue
Erfahrungsfelder, sondern auch Kindern und Erwachsenen neue minnliche Fiirsorge-
vorbilder und -modelle.

Gender Mainstreaming bietet die Moglichkeit der Infragestellung von ménnlichen
Erwerbs- und Karrieremodellen. Welchen Preis zahlen Méanner fiir die geschlech-
terdualistische Arbeitsaufteilung und fiir ihre starke Erwerbsorientierung? Manner
gehen weniger zum Arzt und fiithlen sich irrtiimlicherweise weniger krank als Frau-
en. Die kiirzere durchschnittliche Lebenserwartung von iiber sechs Jahren gegeniiber
Frauen (Frauen 80,3 Jahre, Manner 74 Jahre) diirfte zu einem nicht unerheblichem
Teil diesen Méannlichkeitsmodellen geschuldet sein. In allen Lebensaltern sterben
mehr Ménner als Frauen, aber besonders groB ist die iberdurchschnittliche Sterblich-
keit von Médnnern in den mittleren Lebensjahren (Schmidt 2002: 191 f). Eine mén-
nerspezifische Einbeziehung und Ansprache in Gesundheitsvorsorgeprogrammen hat
gerade erst begonnen.

Gender Mainstreaming kann zu einer verbesserten Wahrnehmung von hierarchischen
Geschlechterdifferenzen auf allen Ebenen der Arbeits- und Organisationsprozesse
beitragen, insbesondere bei den geschlechtsspezifischen Bedingungen, Prozessen,
Produkten und Folgen von Handeln in 6ffentlichen Verwaltungen, Betrieben und
Organisationen. Darin liegt die Moglichkeit einer ,nachhaltigen” und ,vorsorgeo-
rientierten” Geschlechterpolitik, welcher kein eindimensionales Geschlechts- und
Karrieremodell zugrunde liegt. Gender Mainstreaming fragt nach den Wirkungen
einer hierarchischen sozialen Geschlechterdifferenz und stellt deren Strukturen und
Herstellungsprozesse in Frage. Hier geht es weniger um die ,neutrale” Tatsache einer
scheinbar biologischen Differenz als mehr um die soziale Qualitidt und Bewertung
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dieser Differenz, um soziale Aus- und Einschliisse welche geschlechtlich determiniert
werden.

,Dreierstrategie“ statt ,Doppelstrategie“?

Mit Gender Mainstreaming (GeM) verfiigen wir iiber ein Instrument und eine Methode
mit der auch Mianner als Akteure und Zielgruppe in Gleichstellungsprozessen erkannt und
eingebunden werden kénnen. Dies erscheint mir als ein wichtiger Schritt von Gleichstel-
lungspolitik um von der ,Sonderrolle Frauenférderung” hin zu einer ,,Querschnittaufgabe®
Gender Mainstreaming zu kommen. Aufgabe und Ziel es ist hierbei, die Ent-Geschlecht-
lichtung von Erwerbsarbeit und Reproduktionsarbeit. Um zu einer besseren Wahrnehmung
und Einbeziehung von Madnnern in Gender Mainstreaming zu kommen, erscheint mir eine
,Dreierstrategie” statt einer ,Doppelstrategie® sinnvoll.

Mit , Dreierstrategie meine ich hier:
e Gender Mainstreaming als Querschnittstrategie
e Spezifische FrauenfordermaBnahmen als Garant nicht hinter bisher erreichtes zu
fallen und als Methode fiir die Umsetzung der analysierten weiblichen Bedarfe.
e Spezifische Miannerforderung als ,Einstieg® und ,Hineinholen* von Mannern in
Gleichstellungsprozesse und als Wahrnehmungsperspektive fiir ihre Situationen und
Bedarfe.

In der Wahrnehmung und in der politischen Diskussion wird die ,Doppelstrategie® aber
zumeist auf spezifische FrauenférdermaBnahmen reduziert. Auch in den EU-Definitionen
wird diese Verbindung gezogen: “Angesichts der nach wie vor bestehenden Ungleichheiten
wird es auch kiinftig unverzichtbar sein, parallel zum “Gender Mainstreaming” spezifische
FrauenférdermaBnahmen durchzufiihren. Die vorgeschlagene Rahmenstrategie basiert auf
diesem dualen Ansatz. (...) Die kiinftigen Arbeiten der Gemeinschaft auf dem Weg zur Ver-
wirklichung der Geschlechtergleichstellung werden in eine Rahmenstrategie eingebettet sein.
Im Bemiihen, die Geschlechtergleichstellung zu fordern, wird diese Rahmenstrategie sidmt-
liche Gemeinschaftspolitiken einbeziehen, wobei eine Anpassung der betreffenden Politiken
vorgenommen wird (proaktiver Ansatz: “Gender Mainstreaming”) und/oder konkrete MaB-
nahmen zur Verbesserung der gesellschaftlichen Situation der Frau durchgefiihrt werden
(reaktiver Ansatz: spezifische MaBnahmen).“ (Europaische Union 2000, S. 3 f)

Hier von einer Fehlinterpretation zu sprechen ist nicht unbedingt richtig. In der politischen
Diskussion kommt die “Doppelstrategie” immer dann vor, wenn es darum geht, die bishe-
rigen FrauenférdermaBnahmen zu erhalten und auszubauen. Ich denke, dass der Begriff
iiberhaupt daraus entstanden ist die Beibehaltung bisheriger FrauenmaBnahmen zu be-
tonen - aus der begriindeten Befiirchtung, dass die bisherigen frauenspezifischen MaB-
nahmen und erreichten Positionen mit GeM eher abgebaut als verstiarkt werden kénnten
(Stichwort: Aufteilung der bisherigen Gleichstellungsressourcen auf alle betroffenen Ge-
schlechter, statt mindestens einer Verdoppelung der Ressourcen). Ich bin mir sehr unsicher,
ob sich der Begriff “Doppelstrategie” in seiner allgemeinen Definition von spezifischen
FordermaBnahmen neben GeM-MaBnahmen so vermitteln ldsst, ohne sich in erster Linie
auf FrauenfordermaBnahmen zu beziehen. Warum eine Doppelstrategie neben und nicht
innerhalb Gender Mainstreaming? Warum nicht alles unter dem Dach von GeM stellen
und unter diesem Dach dann QuerschnittsmaBnahmen und spezifische MaBnahmen fiir
Miénner und fiir Frauen und fiir alle anderen spezifischen Gruppen (z.B. Schwule, Lesben,
Transgender) entwickeln. Diese ,Einfachstrategie” erscheint mir logisch. Ob nun innerhalb
oder auBerhalb von GeM: spezifische MaBnahmen fiir Mdnner sind nétig, um sie iiberhaupt
als Akteure und Zielgruppe in den Blick zu bekommen. Denn geschlechtlichen Gleichstel-
lungsprozessen wurden und werden immer noch zu oft explizit auf Frauen bezogen. Ge-
schlechtliche Gleichstellungsperspektiven werden damit meistens mit Frauenperspektiven
gleichgesetzt.
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Umsetzung von GeM im ESF

Fachtagung “Gender Mainstreaming im ESF”

Zusammenfassung der Diskussion und Ergebnisse

Dieser Gespréichskreis nahm Bezug auf das Referat von Dr. Rosgen ,,Erste Ergebnisse aus der
Arbeit des Projekts ,Gender Mainstreaming im ESF’ in Baden-Wiirttemberg*.

Am Gespriachskreis nahmen ungefihr 50 Personen teil, von denen ca. ein Drittel Ménner
waren. Eine kurze Soziometriephase ergab, dass ca. 20 Personen aus dem Regierungsbezirk
Stuttgart kamen, ungefahr zehn aus dem Bezirk Karlsruhe, sieben aus dem Bezirk Freiburg,
zwei aus dem Bezirk Tiibingen und zwei Teilnehmende stammten nicht aus Baden-Wiirt-
temberg.
Zunichst wurden im Plenum Nachfragen zum Vortrag geklirt und Meinungen diskutiert.
Im Anschluss daran wurden die Themenkomplexe

e FEigener Stand der Umsetzung von GeM im ESF

e Weiterer Handlungsbedarf
in vier parallelen Arbeitsgruppen bearbeitet. Die Ergebnisse der Arbeitsgruppen wurden
dann wiederum im Plenum présentiert (siehe Fotoprotokoll).

Inhalte des Gesprachskreises

Die Themen - sowohl wihrend der Fragerunde zum Input von Dr. Anne Rosgen als auch
innerhalb der Gruppenarbeit waren inhaltlich breit gestreut.

Zur Beschaffung, Aufbereitung und Interpretation geschlechtsspezifischer
Daten

Zunichst wurde aufgezeigt, das eine geschlechtsspezifische Datenaufbereitung als Voraus-
setzung fiir eine konkrete Bedarfsermittlung schwierig ist, da oftmals kein verwendbares
Zahlenmaterial zur Verfiigung steht ist. Hier sollte die Moglichkeit genutzt werden, Hin-
tergrundinformationen aus Untersuchungen und Studien zu sammeln und zu verwerten.
Zudem soll in naher Zukunft auf der Website von prolnnovation ein ,,Forum* fiir den fach-
lichen Austausch etabliert werden.

AuBerdem wurde in Frage gestellt, dass eine detaillierte geschlechtsspezifische Arbeits-
marktanalyse durch Tragerorganisationen aufgrund der hiermit verbundenen zeitlichen
und finanziellen Ressourcen leistbar ist - vor allem, wenn z.B. alle GréBen, also auch regi-
onale Unterschiede, in die Analyse einbezogen werden miissten.

Auch die Dateninterpretation aus GeM- Sicht bereitet groBere Probleme. Hier wiaren Good
Practice Beispiele als Handlungsanleitung sehr hilfreich.

Zur Umsetzung von GeM

Der GeM- Ansatz wurde in einigen Fillen bereits in QM- Systeme und Personalentwick-
lungspldane aufgenommen. Zum Teil werden Personalstrukturen analysiert und auch fle-
xible Arbeitszeitmodelle auf den Weg gebracht. Somit wird die Basis fiir GeM auch in den
Organisationen verbreitert.

Ebenfalls vorhanden sind Vorgaben und Formalititen wie Leitfidden und Checklisten. Dar-
tiber hinaus gibt es Genderschulungen fiir Tragerorganisationen und Arbeitskreise. Manche
Tréager fithren bereits Befragungen mit Projektteilnehmerlnnen durch.

Die Verlaufskontrolle der Umsetzung ist zur Zeit bei jedem Arbeitskreis unterschiedlich, da
die Priifverfahren mit Biirokratie und einem entsprechendem Zeitaufwand verbunden sind,
welchen die ehrenamtlich tatigen Arbeitskreis- Mitglieder hdufig nicht leisten kénnen.
Fiir die Umsetzung von GeM wurden konkrete Hilfestellungen fiir Umsetzungsplanungen
und mehr Praxisndhe gefordert. Direkte Kritik solle dabei moglichst vermieden werden.
AuBerdem betonte man die Unverzichtbarkeit eines externen Monitorings. Die bislang feh-
lenden Rickmeldungen im Hinblick auf die Umsetzungsqualitdt konnten durch die Bera-
tung und Evaluation laufender Projekte realisiert werden.

Weitere Erfordernisse und Bedarfe, die im Laufe des Gespréachskreises zur Sprache kamen,
waren:

w51

Gesprachskreis 1



e die Herausarbeitung der Mannerperspektive

e geschlechtergerechte Sprache bei der Ansprache von Zielgruppen

e eine Beachtung kultureller Aspekte, da bei Zielgruppen und Personal héufig eine
Uberlagerung der Gender- Perspektive durch kulturelle Besonderheiten wie der Nati-
onalitit gibt

e Hintergrundinformationen und weitere Sensibilisierung fiir GeM und damit verbun-
den noch umfassendere Schulungen fiir Trager und Arbeitskreise, eventuell auch
verpflichtende Gender- Trainings fiir alle an ESF-Projekten Teilnehmenden
ein Monitoring des eigenen Betriebes
die Forderfihigkeit der Aufnahme von GeM- Aspekten im Qualititsmanagement im
Rahmen des Sozialministeriums
eine engere Knilipfung der Mittelvergabe an die Umsetzung von GeM
ein Bewusstseinswandel: von der ,Frauenférderung” hin zum ,GeM".

Zur praxisnahen Hilfestellung - Best-Practice

Gegenwirtig erfolgt die Umsetzung von GeM iiberwiegend intuitiv und nicht unbedingt,
weil dieses komplexe Konzept mit all seinen Anforderungen bereits erfasst und systema-
tisch fiir die Praxis herunter gebrochen wurde. Daher wurden von den Teilnehmenden wei-
ter gehende Begriffsklarungen zu GeM verbunden mit praxisnahen Hilfestellungen bei der
bei der Implementierung von GeM gefordert. Vor diesem Hintergrund wiinschten sich die
Teilnehmenden, dass transparente und konkrete Beispiele (Best-Practice- und Fallbeispiele)
publik gemacht werden, die zur Ableitung von Moglichkeiten fiir die eigene Umsetzung ge-
eignet sind. Solche Lernbeispiele werden nach Aussage von Frau Dr. Résgen zukiinftig zur
Verfiigung stehen - hierzu werden bestimmte Problembereiche aus Projekten beleuchtet.
In diesem Zusammenhang forderte sie interessierte Tréger auf, Kontakt mit prolnnovation
aufzunehmen.

Zu den Verfahrensweisen bei der Antragstellung

Viele Teilnehmende benannten das Fehlen von Leitfdden, die eine Antragstellung nach
Gender- Aspekten leichter machen wiirden. Frau Dr. Résgen wies in diesem Zusammen-
hang auf die Homepages von prolnnovation, des Wirtschaftsministeriums sowie der L-Bank
hin.

In Bezug auf den Stellenwert von Gender Mainstreaming als Entscheidungskriterium fiir
die Projektbewilligung - und zwar auf den verschiedenen Ebenen des Entscheidungspro-
zesses — besteht Skepsis dartiber, ob GeM- Anforderungen im (nachfolgenden) Priif- und
Bewilligungsverfahren der Ministerien noch von Bedeutung sind, wenn die regionalen Ar-
beitskreise erst einmal ein positives Votum zur Férderung abgegeben haben. Daneben gibt
es auch eine Gender- Priifung der L-Bank.

Insgesamt soll GeM in Zukunft noch konsequenter beriicksichtigt werden, indem die bishe-
rige Bewertungspraxis hinsichtlich der GeM- Anforderungen kritisch reflektiert wird. Dazu
ist es unter anderem notwendig, dass sich die Arbeitskreise intensiver mit GeM beschéfti-
gen, beispielsweise durch Bildungsveranstaltungen oder anhand von ,Ubungen” durch die
kritische Sichtung von bereits vorliegenden Sachberichten und Projektantrigen.

Dartiber hinaus sollte ein besserer Informationsaustausch zwischen Trigerorganisationen,
Unternehmen und Projektteilnehmerlnnen mittels Zusammenkiinften im Rahmen von tra-
geriibergreifenden Arbeitsgemeinschaften stattfinden.

Zusammenfassung und Fazit

Im Rahmen des Workshops sind von den Teilnehmenden des Gesprédchskreises - bis auf den
Punkt ,Formulierung von (Gender)Zielen - in Anlehnung an die 4- Schritte- Methode zur
Umsetzung von Gender Mainstreaming konkrete Handlungsbedarfe aufgezeigt worden:
e Analyse (Best-Practice-Beispiele)
e Zielformulierung (ggf. GeM Konzeptdiskussion als Voraussetzung, Herausarbeitung
Minnerperspektive)
¢ Umsetzung (Umsetzungsleitfaden, Best-Practice-Beispiele, Monitoring, Implementie-
rung von GeM in Qualititsmanagement, begleitende Beratung)
e Evaluierung (inkl. wissenschaftlicher Begleitung und Informationstransfer)
bis hin zu Anforderungen an weiterer Sensibilisierung, Antragsverfahren (Checklisten und
Klarheit der Bewertungskriterien) und geschlechtergerechtes Formulieren.
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Nunmehr gilt es, dass die ESF-Akteure und das Projekt ,GeM im ESF“ hierfiir konkrete
Vorschlédge formulieren und ggf. Angebote schaffen.

Zusammenfassung: Sandra Tuchel

Fachexpertin: Dr. Anne Résgen, prolnnovation GmbH Stuttgart
Moderation: Dr. Ronald Schulz, prolnnovation GmbH Stuttgart
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Wie kriegen wir GeM aus der Frauenecke?

Fachtagung “Gender Mainstreaming im ESF”

Zusammenfassung der Diskussion und Ergebnisse

Am Gespréchskreis 3 nahmen 17 Personen teil, davon drei Médnner.

Der Moderator Oliver Forster benannte drei Ansédtze fiir eine Diskussion, um sich der
Problemstellung ,Wie kriegen wir GeM aus der Frauenecke?* zu ndhern und gleichzeitig
Hemmnisse und Losungswege herauszuarbeiten:
1. Klare Definition der Zielsetzungen von Chancengleichheit und Gender Main-
streaming
2. Einbeziehung von Minnern in die GeM Politik
3. Genderperspektive statt Frauenforderung

Frau Leitner (Referat ,Umsetzung von GM im ESF Ziel 3 in Osterreich“) stellte die zentralen
Fragestellungen vor, die in diesem Zusammenhang in Osterreich diskutiert werden:

1. Geht es bei Gender Mainstreaming darum, die Lebensverhiltnisse von Ménnern
und Frauen anzugleichen oder geht es eher darum, unterschiedliche Interessen
zu fordern? Beispiel: Wenn ein Mann im Rahmen der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie eine Teilzeitbeschiftigung eingehen mochte: Sollte eine Beratung
eher kritisch angelegt sein und vor dem damit verbundenen beruflichen Abstieg
warnen? Oder sollte die Beratung seine Entscheidung im Sinne der Beteiligung
von Minnern an der Familienarbeit vornehmlich in diese Richtung unterstiitzend
begleiten?

2. Die GeM-Beauftragten sind tiberwiegend Frauen. Der Nutzen von GeM wird von
Minnern in der Regel (noch) nicht gesehen. Daher erschlieBen sie auch keine
zeitlichen Ressourcen, um sich hiermit zu beschiftigen, sondern fiihren alte Vor-
gehensweisen weiter (Delegation an Frauen).

3. Genderperspektive heit, mdnnliche und weibliche Stereotypen aufzubrechen
und Gleichstellung systematisch mit zu beriicksichtigen. Dabei sollten Madnner
und Frauen nicht als homogene Gruppen betrachtet werden.

GeM ... aus der Frauenecke ...

Es bestand Einvernehmen {iber die Notwendigkeit, dass GeM einen Imagewandel weg von
der Frauenfoérderung hin zum ibergeordneten Querschnittsziel vollziehen muss. [Dabei
sollten die zur Zeit tragenden Ressourcen - wie die Gleichstellungsbeauftragten - keines-
falls von der weiteren Entwicklung des GeM abgeschnitten werden.] Ein groBerer Block
der Diskussion beschéftigte sich daher mit der Frage, wo Gender Mainstreaming denn nun
angesiedelt werden sollte, wenn es ,aus der Frauenecke®” herauszuholen ist.

... ins Management

In Unternehmen spielt die Frage der ,Frauenecke* kaum eine Rolle - hier geht es vielmehr
um die personalpolitische Fragen, wie z.B. neue qualifizierte (weibliche?) Humanressourcen
erschlossen werden konnen. In einigen Unternehmen werden daher bereits flexible Ar-
beitszeitmodelle zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie und eine stirke Berticksichtigung
von Frauen in Personalentwicklungsplinen umgesetzt. In diesem Zusammenhang wurde
die Frage gestellt, ob es sich hierbei bereits um Gender Mainstreaming handelt und ob es
so etwas wie eine unbewusste GeM-Politik gibt? Ist bei GeM das Ergebnis wichtig oder die
Intention?

Herausgearbeitet wurde, dass GeM in den oberen Managementbereichen wie Unternehmens-
kultur und -leitbild (Top Down-Strategie) sowie Changemanagement, Qualititsmanagement
(Eingang von GeM in Audits) und Personalentwicklungskonzepten verankert werden muss.
Als Stichworte fielen auch ,Datawarehouse®, d.h. die Anwendung von Datenanalysen und
-auswertungen bzw. die Schaffung eines betrieblichen Controllingsystems in Verbindung
mit GeM-Zielformulierungen und einem GeM-Indikatorensystem (ggf. Frauenquoten im
leitenden und mittleren Management) und begleitender Organisationsentwicklung (z.B. zur
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Umsetzung interkultureller Managementansitze). Hier miissen mehr praktische Beispiele
entwickelt und publik gemacht werden, damit GeM im Erwerbsleben ,erlebbar” wird.

Dem stehen haufig Ressourcenprobleme entgegen. Wie ist damit umzugehen?

Im Moment ist GeM in vielen Unternehmen / Institutionen noch ein offener Prozess mit
der Zielperspektive, Eingang ins Personalmanagement und die Leitkultur zu finden. Der
ESF hat nur Einfluss auf einen kleinen Bereich und GeM fiangt eigentlich friither als bei der
Arbeitswelt an.

... in die Gesellschaft

Es wurde angemerkt, dass noch deutlicher gemacht werden muss, dass es bei der Etab-
lierung von Gender Mainstreaming um die Gestaltung eines gesellschaftlichen Verédnde-
rungsprozesses geht. Und dass uns am Ende dieses Verdnderungsprozesses eine andere
Gesellschaft erwartet.

In diesem Sinne ist Gender Mainstreaming als eine Prozessstrategie zu etablieren, die man
grundsitzlich mitdenkt (oder eben nicht). Die inhaltliche Diskussion zu GeM wird teilweise
als schwierig angesehen, da sie ohne Ideologie nicht auskommt. In diesem Sinne ist GeM
auch als Aushandlungsprozess um die einzelnen Inhalte zu verstehen. Hier sind auch kleine
Schritte und kleine Erfolge wichtig. Im ESF liegt die inhaltliche Orientierung von GeM auf
den Bereich der Erwerbstétigkeit auf der Hand. Eine zu klarende Kernfrage wére hier: Ist die
Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt ein Schritt zur Gleichstellung?

... in die Politik

Ein groBes Problem ist, dass die Arbeitskreise GeM h&ufig noch nicht als zentrale Manage-
mentaufgabe verstehen, sondern immer wieder versuchen, dies an die Beauftragten fiir
Chancengleichheit zu delegieren [z.B. Weitergabe der Einladung fiir diese GeM-Fachtagung
nur an die weiblichen Mitglieder des AK].

Als zentrale Fragestellungen bei der Umsetzung von GeM in den Arbeitskreisen wurden
benannt:
e Wie bringen wird die Arbeitskreise dazu, GeM als Fliihrungsaufgabe zu sehen (Veran-
kerung einer Top-Down-Strategie)?
e Wie konnen Landrite /| Arbeitskreise in die Pflicht genommen werden? [Sanktions-
moglichkeiten bei Nichterfiillung von Richtlinien konnten dem Nachdruck verleihen.]
e In welcher Form miissen [ sollten Arbeitskreismitglieder die notwendige GeM-Kompe-
tenz nachweisen?
e Wie kénnen Méanner dazu gebracht werden, selbst GeM-Kompetenzentwicklung zu
betreiben anstatt sich vorwiegend fachlichen Rat bei Frauen einzuholen?
e  Wie schaffen es ggf. Chancengleichheitsbeauftragte, die anderen Entscheidungstrige-
rInnen in diesem Sinne zu tiberzeugen [ mitzunehmen?

Frauen sollten es ablehnen, beim Aufgabenbereich GeM (dauerhaft) als ,sozialpddago-
gische” Beraterinnen fiir Médnner in Fihrungspositionen zu fungieren.

GeM-Kompetenz in die AK zu bringen, wird aufgrund der geringen zeitlichen Ressourcen
als schwierig angesehen - Schulungen miissten ,vor Ort gebracht werden“, da Mitglieder
sich an externen Angeboten (auch heutige Fachtagung) haufig nicht beteiligen (kénnen).

... in die Projekte

Als schwierig wurde aber auch die Praxis der Projektforderung benannt. So durften Min-
ner nicht an Kursen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie teilnehmen, obwohl sie nach
einer Familienphase die gleichen Wiedereinstiegsprobleme wie Frauen haben.

In den Arbeitskreisen gibt es Ziel- und Interessenskonflikte und die Projektantrige stofen
an Grenzen (Realitidt der Arbeitswelt): z.B. Hauswirtschaft fiir arbeitslose Madchen (Pro-
blem der Verfestigung von Rollenbildern / trad. Berufswahlverhalten). Gerade benachtei-
ligte Maddchen orientieren stark auf traditionelle Rollen. Wie kann mit diesen Beharrungs-
tendenzen |/ Unflexibilitit umgegangen werden?
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Grundsatzliche Fragen:

Viele grundsitzliche Fragen sind zu kliren, insbesondere in Bezug auf strukturelle Gren-
zen. Grundwissen: Wie funktioniert Gesellschaft? Will die Gesellschaft GeM?

Das Berufswahlverhalten von Madchen wird oft durch die Arbeitsumwelt eingeschrankt
(Ménnerberufe - Midnnerwelt: ,,Atmosphéire auf dem Bau“). Konkrete Erfahrungen aus Pro-
jekten: Frauen, die sich in Mannerberufen bewegen, haben es oft sehr schwer und werden
abgeschreckt. Wie ist mit diesen offenen Diskriminierungen umzugehen?

Wenn der ESF die einzige Chance ist, GeM umzusetzen, dann sollte diese Chance genutzt
werden. Jedoch sollte es Grundlage eines jeden (effizienten / effektiven) Ressourceneinsatz
sein, zielgruppengerecht zu agieren (passende Angebote fiir junge Madnner und Frauen). In
sofern sollte eine GeM-Auditierung tiber den Qualititsbegriff erfolgen. In diesem Sinne sind
Qualitatskriterien zu erarbeiten. Wie konnten diese definiert werden?

Auflagen, die an die Umsetzung von Gender Mainstreaming gebunden werden, laufen den
Tendenzen zum Biirokratie- und Vorschriftenabbau entgegen. (Dies erschwert z.B. die Ein-
fithrung von Fragebogen.) Wie kann damit umgegangen werden?

Geschlechterbezogene Datenanalyse: Es ist sehr, sehr schwer Zahlen z.B. {iber potenzielle
Wiedereinsteigerinnen zu erhalten. Teilweise liegen Daten vor, jedoch gibt es keine Res-
sourcen fiir die Aufbereitung. Eine entsprechende AG, die sich dies zur Aufgabe gemacht
hatte, ist daran gescheitert. Ggf. sollten Datenanalysen {iber kommunale Entwicklungsge-
sellschaften erfolgen - wie kénnte ein Indikatorensystem hierfiir aussehen?

Beispiel fiir schwierige Datenanalyse: Im Rahmen der inneren und duBeren Reformen bei
der Bundesagentur fiir Arbeit werden wahnsinnige Mengen biografischer Daten aufberei-
tet. Dennoch reichen diese zur Klarung wesentlicher Fragestellungen nicht aus. So liegen
z.B. Daten iiber mittel- bis langfristige Einkommensverlaufe vor, aber keine Informationen
zu Betreuungspflichten. Den Berater/innen fehlen Hinweise auf den Focus GeM und worauf
in diesem Zusammenhang bei einer Beratung zu achten ist.

Sanktionen auf der Ebene der Fachressorts (Ministerien) werden als notwendige flankieren-
de MaBnahmen angesehen, wenn GeM-Anforderungen (in Antrigen) nicht erfiillt werden.
Oft wird jedoch ein ,, Auge zugedriickt”, um ggf. Fordermittel nicht zu verlieren / zurtick-
geben zu miissen. Grundsitzlich werden auch staatliche Sanktionen (z.B. forciert durch
EU) als notwendiges Druckmittel angesehen, wenn z.B. Vorgaben - wie die Erh6hung von
Erwerbsquoten - nicht erfiillt werden.

Die Entwicklung von Gender - Kompetenz sollte verpflichtend sein: Sensibilisierung, Me-
thodenwissen, Teamkompetenz, Genderwissen als Fachwissen, Eigenreflexion, interkultu-
relle Kompetenz, Genderdidaktik. Dafiir muss der Top-Down-Wille vorhanden sein.

Auf der Praxisebene sollte noch viel praxisbezogene Aufkliarung erfolgen, um ,Gender
erlebbar machen*.

Zusammenfassung: Brigitte Maas, prolnnovation GmbH
Fachexpertin: Andrea Leitner, Institut fir hohere Studien / Wien
Moderation: Oliver Forster
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GeM und die Folgen der (Fehl)Interpretationen

Fachtagung “Gender Mainstreaming im ESF”

Zusammenfassung der Diskussion und Ergebnisse

Der Gesprachskreis griff die Inhalte des Vortrags von Frau Helming, ,Leerstellen, abstrakte
Willenserkldrungen, Reduktionen und viel Ideologie* auf und spiegelte sie an den Erfah-
rungen aus der praktischen Arbeit der Trager in Baden-Wiirttemberg.
Die Erkenntnisse aus der wissenschaftlichen Begleitung von GeM in der Kinder- und Ju-
gendhilfe, die Frau Helming vorgetragen hatte, verdeutlichten die Gefahr der Fehlinterpreta-
tion des haufig nur in geringem MaBe konkretisierten Gender Mainstreamings (GeM).
Die Dehnbarkeit des Begriffs ist zwar zum einen Teil des Erfolgs dieses Konzepts, zum
anderen - darauf wies Frau Helming im Gesprichskreises erneut hin - ist ein hohes Maf}
an Prizision und Analysefidhigkeit notwendig, wenn GeM erfolgreich implementiert und
umgesetzt werden soll. Es gilt - zumindest analytisch - drei Dimensionen zu unterscheiden,
in denen Genderaspekte relevant sind:

e die Dimension der Person mit ihren individuellen Potenzialen und Chancen,

e die Dimension der unmittelbaren Interaktionen und Beziehungen und

e die Dimension der gesellschaftlichen Institutionen.
Fragen der ,Geschlechtergerechtigkeit” - und damit des Gender Mainstreaming - beziehen
sich hauptsachlich auf die letztere, die strukturelle Dimension: die Verteilung von gesell-
schaftlichen Giitern, von Geld, Zeit, Macht, Arbeit usw. durch die Institutionen.
Zwischen diesen Dimensionen gibt es natiirlich Parallelen, aber auch Gegenldufigkeiten:
Es ist im individuellen Handeln, d.h. auf der persdnlichen Ebene und in den Beziehungen
immer auch moglich, Gendergrenzen zu iiberschreiten. Gerade junge Frauen weigern sich,
sich auf eine - ihrer Ansicht nach - defizitdre Sichtweise von sich selbst als Frauen fest-
legen zu lassen. Einerseits sind die personlichen Moéglichkeiten und Handlungsoptionen
insbesondere von vielen Frauen gestiegen, auch haben sich die Machtbeziehungen in den
unmittelbaren Beziehungen erheblich verdndert. Aber andererseits sind die Unterschiede in
den Lebensldufen von Frauen und Médnnern nach wie vor hoch; die Partizipation an Macht,
Geld, Arbeit usw. ist — wie alle Statistiken zeigen - in hohem MaBe geschlechtsspezifisch,
d.h. ungerecht verteilt.

Im Gesprachskreis standen nach einer kurzen Vorstellungsrunde, in der die TeilnehmerInnen
auch ihr Verstidndnis von bzw. ihre Meinung zu GeM kommunizierten, zwei Aspekte im Vor-
dergrund:
1. Was lauft in den Organisationen der Teilnehmerlnnen aus Genderperspektive
»falsch* - wo tauchen Fehlinterpretationen, Schwachstellen oder Probleme auf?
2.  Welche konkreten Ziele formulieren die TeilnehmerInnen fiir die eigene Organi-
sation mit Blick auf GeM?

Die Ergebnisse werden nachfolgend stichpunktartig zusammengefasst.

Zunichst jedoch kurz zu zentralen Eingangsstatements der Gespriachspartnerlnnen, die zu-
meist aus dem Kreis der Trager von ESF-MaBnahmen bzw. der Frauenbeauftragten stamm-
ten. Denn diese benennen bereits die Chancen und Risiken von GeM aus einer Perspektive
der Praxis:

e _Die Hinwendung zu GeM als Doppelstrategie zur Verwirklichung von Chancen-
gleichheit ist zu begriBen. Fragen der Gleichstellung werden so ,aus der Frauenecke
herausgeholt“. GeM beinhaltet die Chance fiir strukturelle Verbesserungen der Situa-
tion von Frauen und Ménnern.“

e _Die Implementierung und Umsetzung von GeM ist haufig schwerfillig und biirokra-
tisch. Die Akteure empfinden GeM eher als ,lastige Pflicht“. Nachhaltige Motivation
fiir GeM erfordert neue Ideen und innovative Umsetzungsschritte.”

e _Der hohe Formalisierungsgrad birgt die Gefahr, das eigentliche Ziel aus den Augen
zu verlieren. In Zeiten 6konomischer Krise, in denen sich die Arbeitsmarktsituation

von Frauen tiberproportional verschlechtert, ist die Frauenforderung wichtiger denn

“

je.
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Nun zu den Schwachstellen und Irrtiimern, welche die Gesprachspartnerlnnen im Hinblick
auf Genderaspekte in ihrer tiglichen Arbeit beobachten:

»~Angesichts von Arbeitslosigkeit und BetriebsschlieBungen haben wir wichtigere
Probleme als die Frage der Gleichstellung von Mann und Frau.“ GeM ist jedoch kein
Luxus, sondern kann beitragen zu Effizienz- und Qualititssteigerungen!

»~Haufig wird GeM reduziert auf die Erfiillung formaler Gleichstellungserfordernisse.”
GeM ist aber mehr als nur das ,groBe” -Innen!

sFihrungsfrauen, hiaufig auch junge, hochqualifizierte Frauen, die ,es geschafft ha-
ben*, betonen die individuelle Leistung und negieren die Notwendigkeit von GeM".
Dauerhafte Gleichstellung erfordert jedoch eine Reflexion der Strukturen!

»S0 wie GeM momentan gehandhabt wird, zdhlt nicht Qualitit, sondern Quanti-
tat.“ Es kommt jedoch nicht (nur) auf die Erfiillung von Teilnehmerinnenquoten an,
thematisiert werden miissten viel starker Strukturen und Besetzung von Fiihrungs-
positionen bei Tragern und Geldgebern! Zudem muss die quantitative Verteilung
von Teilnehmenden inhaltlich begriindet sein, auf inhaltlichen Zielen der jeweiligen
Projektarbeit beruhen.

»,GeM ist kein ,Top-down“-Thema. Haufig zwingen lediglich die Vorgaben des ESF,
sich damit zu beschiftigen. GeM wird delegiert an Frauen, weitergereicht ,nach
unten®. Die erfolgreiche Umsetzung von GeM erfordert jedoch die Einbeziehung der
Mainner, der Fihrungskrafte und die Bereitstellung von Ressourcen!

Aus dieser Diskussion wurden nun die folgenden (Nah- und Fern-)Ziele fiir die praktische
Arbeit abgeleitet:

»,GeM muss alltaglich werden!” Die Gleichstellung von Frauen und Mannern muss als
Querschnittsthema auf allen Ebenen mitgedacht werden.

~Bereits bei der Entwicklung von Konzepten und Projekten muss GeM eine Rolle spie-
len. Die Ausgangssituation ist geschlechtersensibel zu analysieren. Dies schlieBt ggf.
auch die Erhebung bzw. Auswertung von genderdifferenzierenden Daten ein.
~Mianner miissen stiarker Zielgruppe und Akteure von GeM-MaBnahmen werden.
Wichtig ist, dass sich Frauen wie Madnner, Mddchen wie Jungen gegenseitig in ihre
Lebenswelten einfiihlen und auch die Perspektive des jeweils anderen Geschlechts
wahrnehmen.

sLieber Teilzeit statt 72h Arbeiten - Manner zum Umdenken bewegen!*

»,G@eM sollte starker die Geschlechterverteilung in den Fiihrungsstrukturen der Trager
und Geldgeber thematisieren.” Frauen, die leitende Positionen tibernehmen, brauchen
zunichst besondere Unterstiitzung, damit sie nicht zu schnell resignieren aufgrund
der besonders hohen Anspriiche, die an sie gestellt werden und aufgrund der erhéhten
Skepsis, mit der sie wahrgenommen werden.

Einzelne Projekte, die in der Regel MaBnahmen zum Abbau von Benachteiligungen
entwickeln, konnen nur bedingt auf die Verdnderung von Strukturen einwirken (am
ehesten noch durch pidagogische Ansitze in der Kinder- und Jugendarbeit). Basis-
arbeit wird meistens ,aufgefressen” im dichten Alltag in Bezug auf die unmittelbare
Arbeit mit den AdressatInnen und brauchte dennoch auch Raum fiir langerfristige
Mitarbeit an Strukturentwicklung, Zeit fiir Konzeptionsentwicklung/-weiterentwick-
lung. Regionale Effekte konnen zudem aus der Summe der Projekte erwachsen. ,,GeM
ist daher vor allem auch eine Aufgabe der Arbeitskreise im ESF in Baden-Wiirttem-
berg. Insbesondere bei der Projektauswahl muss GeM stiarker ein Thema bzw. Kriteri-
um sein.”

Zusammenfassung: Silke Fehrenbach
Fachexpertin:  Elisabeth Helming, Deutsches Jugendinstitut e.V., Miinchen
Moderation: Ute Wanzek, prolnnovation GmbH

60 LL )



Manner - Akteure und Zielgruppe von GeM

Fachtagung “Gender Mainstreaming im ESF”

Zusammenfassung und Ergebnisse der Diskussion

Der Gesprichskreis griff die Inhalte des Vortrags von Klaus Schwerma ,Ménner-Akteure
und Zielgruppe von GeM - Warum es wichtig ist, dass Médnner Verantwortung fiir GeM
iibernehmen und welchen Nutzen sie daraus ziehen konnen” auf und diskutierte auf dieser
Folie Erfahrungen aus Baden- Wiirttemberg,.

Es waren in etwa gleich viele Frauen und Mannern anwesend. In einer kurzen Soziometrie-
phase wurde geklart, dass die tiberwiegende Anzahl der teilnehmenden Vertreterlnnen von
Tréagern war und ein Drittel aus der Verwaltung stammte. Die Kenntnisse von GeM waren
sehr unterschiedlich.

Dann wurden Fragen mit dem Referenten Klaus Schwerma diskutiert, die im folgenden
unter Hauptstichworten zusammengefasst werden:

Mannliche Normalbiographie:

Umstritten war die vom Referenten am Morgen in seinen Ausfiihrungen erwédhnte Zahl
der Méanner, die mit festem Vollzeitarbeitsvertrag angestellt arbeiten (36 % in Berlin), die
statistischen Bezugsgrofen wurden angezweifelt.

Unbeschadet dieser Zweifel herrschte Einigkeit dariiber, dass sich an der normalen ménn-
lichen Erwerbsbiographie derzeit viel dndert. Diskontinuierliche Erwerbsverldufe nehmen
stark zu. Das Modell des klassischen Familienernédhrers outet sich immer mehr als Auslauf-
modell.

Klaus Schwerma rief zum Mut zur Teilzeitarbeit auf , wies auf die Moglichkeiten zur Ver-
ianderung der Mannerrolle hin (nicht nur in der Familienphase, sondern auch bei der Pflege
der Angehorigen. Er forderte mehr ,Care fiir sich selber und fiir die anderen®).

Diese Art von Patchworkbiographien werden bei Mdnnern immer noch als Scheitern begrif-
fen, wihrend sie bei Frauen wegen der Familienversorgung als Teil der Normalbiographie
gesehen werden.

Ein Teilnehmer wies noch auf das zusétzliche Problem der Konkurrenz hin, die entsteht,
wenn in einer Beziehung der Mann stirkere ,,Care-Anteile” fiir sich in Anspruch nimmt und
damit in die klassische Domaine der Frau eindringt.

Kritik gab es an dem ,Luxusmodell* Teilzeitarbeit, das sich nur wenige Berufsgruppen
leisten konnen . Kritisiert wurden die ,lauen politischen Forderungen®, die aufgrund der
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen nur selten umgesetzt werden kdnnen.

Hinweise gab es auf die Schwierigkeiten, jungen Menschen die Teilzeitarbeit als attraktives
Lebensmodell darzustellen, wenn auf der anderen Seite Lehrstellen knapp sind und die 6ko-
nomischen Bedingungen beim Berufsanfang immer schwerer werden.

,»Ansdtze® von GeM

Unterschiedliche Analysen gab es bei der Frage, wann feststehende Rollenklischees die
Berufswahl von Jungen und Médchen schon so beeinflussen, dass sie geschlechtsspezifisch
bestimmt wird. Alternative Vorbilder in Kindergarten und Schule fehlen. In welchem Alter
die Rollenfixierung und damit die geschlechtsspezifische Berufswahl festgelegt wird, lie
sich nicht eindeutig bestimmen.

Untersuchungen wurden zitiert, nach denen bis zum Alter von 12/13 Jahren in der Berufs-
wahl keine Rollenfestlegungen passiert sind und hier im Unterricht noch Weichen fiir eine
nicht geschlechtsspezifische Berufswahl gestellt werden konnten.

Uber mégliche Minnerforderung diskutierten die TeilnehmerIlnnen am Beispiel des ,Girls’
Day*. Seit seiner Einfiihrung wird der Mddchenzukunftstag jedes Jahr besser angenommen
und hat dazu gefiihrt, dass in verschiedenen Gegenden ein , Boys’ Day*“ organisiert wird. Es
gelang jedoch noch nicht, den Tag fiir die Jungen so attraktiv wie fiir die Mddchen zu ge-
stalten. Hospitation in der Pflege sei nicht so aufregend wie z.B. der Besuch einer Druckerei.
Konkrete Konzepte fehlen und miissten entwickelt werden.

Ziel des “Boys’ und Girls’ Day’s” sollte es nicht sein, alle jungen Médnner auf Frauenberufe
und alle jungen Frauen auf Mannerberufe hin zu orientieren.
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Tragerprobleme : Manner und GeM

Es wurde berichtet, dass konkrete Mannerprojekte zur Zeit keine Chance hiétten, tiber ESF
gefordert zu werden. Tragerverteterlnnen erzdhlten von Antréigen, die sie &ndern - d.h. den
reinen Mdnnerbezug herausnehmen - mussten, um Gelder zu bekommen.

Kritisiert wurde die Beliebigkeit, mit der man - ohne Kontrolle - GeM als festen Bezugs-
rahmen des beantragten Projekts angeben konnte. Wird GeM angekreuzt, gibt es Geld.
Projekte, die GeM ernstnehmen, werden dadurch benachteiligt.

Tréager wiesen auch darauf hin, dass die ESF-Férderung hiufig nicht ausreiche, um Projekte
durchzufiihren, da der biirokratische Aufwand zu groB sei. Wenn es keine ausreichende
Gemischtfinanzierung géibe, miisse man die Projekte zuriickgeben.

Immerhin wurde von Trigern berichtet, die trotz angespannter Finanzlage GeM als festen
Bestandteil ihrer Konzeption beibehalten wollen. Bei vielen Trigern, deren Finanzdecke
knapp ist, wird GeM hiufig als Luxusfrage hochstilisiert. Hier sei noch viel Uberzeugungs-
arbeit zu leisten.

Unbeantwortete Frage

Ein Teilnehmer stellte fest, dass Madnner sich bei Briichen in ihrer Karriere beruflich viel
schlechter umorientieren konnen als Frauen. Kranken Projekte nicht an einer zu kurzen Be-
gleitung der Aufarbeitung dieser Briiche, weil die Rahmenbedingungen (Hartz [V usw.) dies
nahezu unmdéglich machen? Gibt es z.B. Projekte fiir dltere Arbeitnehmer, die ihre Arbeit
verloren haben und dringend eine Neuorientierung brauchen?

Fazit

Es stellte sich heraus, dass die Kenntnisse iiber médnnliche Lebensverhiltnisse noch gering
sind und dringend weitere Praxiserfahrungen gesammelt werden miissen.

Gute Projekte zur Férderung von Ménnern (im Sinne der Doppelstrategie) gibt es haupt-
sdchlich aus dem Jugendbereich.

Der Handlungsbedarf, aber auch die Widerstdnde sind nach wie vor groB, wenn Médnner zu
Akteuren und Zielgruppen (von GeM) werden sollen.

Zusammenfassung: Christian Rietschel

Fachexperte: Klaus Schwerma, Dissens e.V. [ Berlin
Moderation: Gerhild Frasch
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Referentinnen und Moderatorinnen

Fachtagung “Gender Mainstreaming im ESF”

Oliver Forster

e Berater und Coach im Bereich Personlichkeits-, Personal- und Organisationsentwick-
lung

e Systemisches Coaching und Teamentwicklung (Ausbildung am Institut fiir syste-
mische Beratung, Dr. Bernd Schmid, Wiesloch)

e Diplomierter Bankbetriebswirt (Ausbildung an der Akademie Deutscher Genossen-
schaften, Montabaur)

e Titigkeitsschwerpunkte

e Trainings und Workshops im Rahmen von Management-, Fiihrungskrafte- und Team-
entwicklung

e Begleitung und Moderation von Konfliktprozessen
Einzelcoaching
Existenzgriindungsberatung und - begleitung im Rahmen von One-Stop-Shops

Dozent fiir Teamentwicklung und Projektmanagement
Projektmanagement und Produktentwicklung in der Praxis
- MONEX Startkapital fiir Kleinstgriindungen (Microlending)
- DMI Deutsches Mikrofinanz Institut (Mikrofinanzierungen)
- Dp50 Investment Consultants (Investmentfonds)
- REHA-VEREIN fir soz. Psychiatrie Alb-Donau (Personal- und Finanzverwal-
tung)
e 1979 bis 2000 Tatigkeit im Bankbereich, davon 1990 bis 2000 als Mitglied des Vor-
stands der Okobank mit den Schwerpunkten
Stabs- und Betriebsbereich
Gremien und Strategische Planung
e Sprecher des Vorstands

Gerhild Frasch

Gerhild Frasch, Jahrgang 1952, Diplompidagogin , Supervisorin(DGSv) und Organisations-
entwicklerin
e Viele Jahre Berufserfahrung in der (geschlechtsspezifischen) Jugend- und Erwachse-
nenbildung und Fortbildung. Trainings und FortbildungsmaBnahmen in der kirch-
lichen und auBerkirchlichen Frauen- und Mannerarbeit.
12 Jahre Leitung von groBen kirchlichen Einrichtungen.
Forschung und Veroffentlichungen im Bereich von Méadchen- und Frauenarbeit

Elisabeth Helming

Bisherige Forschungstitigkeiten in folgenden Bereichen: Familie und soziale Arbeit; Le-
benssituationen von Familien in gravierenden Unterversorgungslagen, insbesondere von
alleinerziehenden Frauen; Kinder- und Jugendhilfe; Gender Aspekte der Sozialen Arbeit/in
der Kinder- und Jugendhilfe; Gender Mainstrea-ming.

Durchgefiihrte Forschungsprojekte:
e Wissenschaftliche Begleitung eines selbsthilfeorganisierten Hauspflege-Projektes mit
alleinerziehenden Frauen (Soziales Netz rund um die Geburt): ,,Chronik der ersten
11/2 Jahre eines Projektes mit 17 Miittern und 28 Kindern: Alleinerziehend und be-
rufstiatig” fiir die ,Stiftung fiir Bildung- und Behindertenférderung®.
e Bedarfsermittlung und Entwicklung eines Konzeptes einer Gesundheitsberatung fiir
auslandische Frauen (fir die Stadt Miinchen).

Seit April 1991 als wissenschaftliche Referentin am Deutschen Jugendinstitut in Miinchen
in den Projekten:
e Sozialpiddagogische Familienhilfe (SPFH) in Bayern (im Auftrag des Bayerischen
Staatsministeriums fiir Arbeit und Sozialordnung, Familie, Frauen und Gesundheit).
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~Praxisforschung im Bereich der Sozialpddagogischen Familienhilfe in Deutschland
im Kontext der Hilfen zur Erziehung und gemeinwesenorientierter Vernet-zung (ftir
das BMFSFJ - Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend)
»Forschung zur Entwicklung von Professionalitit im Bereich ,Familidre Bereit-
schaftsbetreuung/Bereitschaftspflege®, d.h. Intervention der Jugendhilfe im Span-
nungsfeld von Schutz des Kindeswohls und Hilfe fiir Familien in meist gra-vierenden
Unterversorgungslagen (im Auftrag des BMFSFJ).

Andrea Leitner

Soziologin und Okonomin, seit 1994 wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut fiir Hohere
Studien in Wien in der Forschungsgruppe equi (employment - qualification - innovation).

Forschungsschwerpunkte:
Schnittpunkte zwischen Beschiftigung und Bildung sowie zwischen Beschiftigung und
Familie, Gender Studies, Arbeitsmarkttheorie und -politik, Evaluationsforschung

Ausgewihlte Publikationen und Forschungsprojekte:

Begleitung und Bewertung des Europdischen Sozialfonds Ziel-3 Osterreich 2000-2006
und der osterreichischen Arbeitsmarktférderung, Schwerpunkt Chancengleichheit
und Gender Mainstreaming (Studie im Auftrag des BmwA, gemeinsam mit Angela
Wroblewski, IHS)

Von Frauenférderung zu Gender Mainstreaming - Zur Umsetzung von Chancen-
gleichheitskonzepten in der dsterreichischen Arbeitsmarktpolitik, (Studie im Auftrag
des Jublizumsfonds der Osterreichischen Nationalbank, gemeinsam mit Margareta
Kreimer, Universitiat Graz)

The case of Austria. In: Behning, Ute; Serano Pasqual Amparo (eds.): Gender main-
streaming in the European Employment Strategy. A comparison of national Adap-
tions, Brussels, 157-182.

Overcoming barriers to equal pay in Austria: ambivalent experiences with gender
mainstreaming, in: Manusson L. et al. (eds.): Equal pay and gender mainstreaming in
the European Employment Strategy, Brussels, 279-309.

Dr. Anne Rosgen

Ausbildung:

Diplompédagogin, Sozialpddagogin und Kauffrau
Ausbildung zur Prozessgestalterin (Change Management), FHS Ffm

Arbeitsfelder:

Seit 1998 freiberuflich titig; Gender (Mainstreaming) Expertin; Evaluation/wissen-
schaftliche Begleitung von EU - Projekten und -programmen, Hochschuldozentin,
Beratung und Begleitung von Verdnderungsprozessen in Verwaltungen und Betrieben
Freie Mitarbeiterin im Gender Institut Sachsen-Anhalt G/I/S/A, Magdeburg seit 2001

Ausgewihlte Veroffentlichungen:
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Es ist nichts weniger gefordert als eine Kulturrevolution. In: Hollstein, Walter: Ge-
schlechterdemokratie. Mdnner und Frauen: Besser miteinander leben. Opladen 2004
Gendertrainings als Instrument des Gender Mainstreamings. In: Frauenmi-nisterium
Luxemburg: Gender Training, 2004

Gender Mainstreaming: Der aktuelle Stand der Diskussion. In: Brackert/Hoffmeister-
Schonfelder Rechtshandbuch fiir Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte, Hamburg,
2003.
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e Chancengleichheit und Gender Mainstreaming in der EU. Studienbrief des postgradu-
alen und weiterbildenden Fernstudiengangs Europdisches Verwaltungsmanagement,
Fernstudienagentur des FVL (Hrsg.), Sitz: FHTW Berlin. (zus. m. M-T. Kratz), 2003.

e Das Gender - Mainstreaming - Potenzial erhdhen - Gender Kompetenz entwickeln.
(mit Ute Wanzek). In: Ministerium fiir Gesundheit und Soziales des Landes Sachsen-
Anhalt (Hrsg.), Gender Mainstreaming in Sachsen - Anhalt/ Konzept und Erfah-
rungen. Opladen 2002

e Gender Specific Learning Styles? In: Cuk, A./Del Campo, F. One community and
many Identities on the crossroads of a new Europe. Trieste 2001, 481 - 485

e Gender Training - A Fresh Look at Old Problems. Wie kénnen amerikanische Arbeits-
ansitze fiir die Entwicklung eines Bausteines ,Geschlechtsspezifik fiir Personal-
verantwortliche” nutzbar gemacht werden? In: Koordinierungsstelle der Initiative
‘Frauen geben Technik neue Impulse’ des bmb+f, der Bundesanstalt fiir Arbeit und der
Deut-schen Telekom AG (Hrsg.): Strategien des beruflichen Auf- und Wiedereinstiegs
von Frauen in Technik und Wirtschaft®, 1999

Dr. Ronald Schulz

Ausbildung
¢ Diplomsoziologe, Supervisor (DGSv), Prozessgestalter (FH Ffm), Genderexperte

Arbeitsfelder/Tatigkeitsschwerpunkte
e Begleitung von Gender Mainstreaming Prozessen
e Beratung von Teams und Organisationen
e Wissenschaftliche Begleitung einer gleichstellungspoliti-schen Landesinitiative
e Seminare und Workshops zum Gender Mainstreaming

Berufserfahrung
e Bis 1999 angestellt in unterschiedlichen sozialen Dienstleistungsorganisationen
(Kommunalverwaltung, Wohlfahrtsverband und Bildungstriger)
e Seit 1999 freiberuflich titig

Klaus Schwerma

Arbeitsschwerpunkte
e Minner- und Geschlechterforschung, Gender-Trainer und Erwachsenenbildner in den
Bereichen Ménnlichkeit und Geschlechterverhéltnisse, Vortrags- und Seminartétig-
keit
Mitglied und Mitarbeit
e Wissenschaftlicher Mitarbeiter im EU-Forschungsprojekt ,Work Changes Gender* bei
Dissens e.V. (www.dissens.de)
e Griindungsmitglied von genderWerk ,Bildung - Forschung - Beratung ... auf dem
Weg zur Gleichstellung von Frauen und Madnnern® (www.genderwerk.de )
e Arbeitskreis kritische Mannerforschung (www.menstudy.de)
e Forum Méinner in Theorie und Praxis der Geschlechterverhiltnisse. (www.forum-ma-
enner.de)
Ausbildung:
e Sozialwissenschaftliches Studium tiber den zweiten Bildungsweg mit dem Schwer-
punkt Méanner- und Geschlechterforschung
e _Lernfeld Mann“ - Berufsbegleitende Fortbildung in der ménnerspezifischen Bil-
dungsarbeit. Bildungstrager: Madnnerarbeit der evangelischen Kirche in Deutschland.
e Langjdhrige Beruftiatigkeit in im Druckbereich
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Themenrelevante Veréffentlichungen

Monografie:

Stehpinkeln. Die letzte Bastion der Madnnlichkeit? Identitdt und Macht in einer mann-
lichen Alltagshandlung. Bielefeld: Kleine Verlag, 2000

Aufsitze:

Verdnderung in der Arbeitswelt — eine Chance fiir die Neuorientierung mannlicher
Lebensweisen? In: Schweizer Bundesamt fiir Gesundheit (Schweiz) (Hg.): Griindungs-
tagung des Forschungsnetzwerkes Gender Health am 14. November 2003 in Bern,
Bern 2004

(zusammen mit Andrea von Marschall): Vom Mauerbliimchen zum StraBenfeger?
Geschlechtliche Gleichstellung als Querschnittsaufgabe in Organisationen und Un-
ternehmen, in: Boekle, Bettina / Ruf, Michael (Hg.): Eine Frage des Geschlechts. Ein
Gender-Reader, Wiesbaden: VS Verlag fiir Sozialwissenschaften, 2004

(Zusammen mit Marc Gartner, Stephan Hoyng, Ralf Puchert, Vera Riesenfeld): Work
Changes Gender. Ein europiisches Forschungsprojekt untersucht, wie sich mannliche
Identitdten und Lebensweisen aufgrund verdnderter Arbeitsbedingungen neu orien-
tieren (miissen) und fragt nach den Chancen fiir die Gleichstellung der Geschlechter.
In: Switchboard. Zeitschrift fiir Jungen- und Médnnerarbeit Nr.157, April/Mai 2003
(zusammen mit Stephan Hoyng): Gender Mainstreaming — Moglichkeiten und Gren-
zen aus der Perspektive von Ménnern, in: Barbara Nohr / Silke Veth (Hrsg.) Gender
Mainstreaming. Kritische Reflexionen einer neuen Strategie, Berlin: Dietz, 2002

Dipl.Ing. Ute Wanzek

Ausbildung

Diplombauingeneurin

Arbeitsfelder

seit 2001 eine der beiden Geschiftsfiihrer/innen und Inhaber/innen der G/I/S/A,
Gender-Institutes Sachsen-Anhalt GbR; verantwortlich fiir die Bereiche Gender
Mainstreaming-Bildung und -Beratung zur Implementation in Organisationen, natio-
nale und internationale Projekte zum Gender Mainstreaming, nationale und interna-
tionale Vernetzungsarbeit zum Gender Mainstreaming,

seit 2001 im Auftrag der Landesregierung Sachsen-Anhalt tétig

auBerdem:

Weiterbildung- und Weiterbildungsberatung fiir das Land Sachsen-Anhalt;

Bildung und Beratung zum Technologietransfer an Schnittstelle Hochschule/ Wirt-
schaft, zur Existenzgriindung und zum Mentoring unter geschlechtsspezifischen
Aspekten, Projekte zur Férderung von Frauen in Naturwissenschaft, Ingenieurwesen,
Technologie (Otto-v.-Guericke-Universitdt Magdeburg), div. Veréffentlichungen
Generalsekretdrin des Europidischen Vereins WiTEC e.V. www.witec-eu.net

Ausgewihlte Verdffentlichungen
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~Gender Mainstreaming in Sachsen-Anhalt - Konzepte und Erfahrungen®
(leske+budrich, 2003, Hrg. Ministerium fiir Gesundheit und Soziales des Landes
Sachsen-Anhalt 2003, ISBN 3-8100-3696-X)

Gender Mainstreaming — Challenge for the dialog of the generations, 2003, OLZOG
Gender Mainstreaming in Saxony-Anhalt, 2004, in Magazin Lehren und und Lernen,
1/2004,

Gender Mainstreaming als Verdnderungsprozess in Organisatio-nen, in Jugendsozial-
arbeit im Gender Mainstream, Ulrike Richter (Hrsg.), Ubergéinge in Arbeit, Band 4,
Verlag DJI, 2004, ISBN 3-87966-408-0

Broschiire fiir Kommunale Gleichstellungsbeauftragte in Sachsen-Anhalt (Gender
Mainstreaming) erscheint 2004

www.g-i-s-a.de



