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EINLEITUNG

dungspraxis und in der Organisation zahlt seit einigen

Jahren zu den Aufgaben, die ARBEIT UND LEBEN
intensiv verfolgt. Zahlreiche Aktivititen sind auf den Weg ge-
bracht. Grund genug, eine Zwischenbilanz zu ziehen. Der Blick
zurlick dient dabei der ,Vergewisserung’ des eigenen Tuns und
ist gleichzeitig erneuter Impuls, nicht stehen zu bleiben, son-
dern von dieser Basis aus Neues in die Wege zu leiten.
Der Satzungsauftrag ,...der Bundesarbeitskreis AL sieht Gen-
der Mainstreaming (...) als seinen Auftrag an’ ist dabei die
formale Basis. Gleichzeitig ist die Aufnahme dieses ,Auftrags’
in die Satzung auch ein erster Erfolg der verschiedenen
Aktivitaten.
Satzungsauftrage fiihren aber naturgemaB nicht unmittelbar
dazu, dass eine ldee lebt. Im bundesweiten Arbeitskreis Gen-
der Mainstreaming, in dem Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aus den verschiedenen AL-Einrichtungen zusammenarbeiten,
werden gemeinsame Aktivitaten in die Wege geleitet, um die
Idee und den Ansatz des Gender Mainstreaming lebendig zu
halten.
Ein Arbeitsergebnis ist die ,Institutionelle Gender-Analyse’
www.arbeitundleben.de/gender-analyse, die der Bundesar-
beitskreis ARBEIT UND LEBEN 2007 veroffentlicht und einer
breiten Weiterbildungsoffentlichkeit bekannt gemacht hat.

D ie Verankerung von Gender Mainstreaming in der Bil-

Diese ,Institutionelle Gender-Analyse’ ist eine Arbeitshilfe, mit
der der Entwicklungsstand von Gender Mainstreaming in Orga-
nisationen — qualitativ und quantitativ — erfasst werden kann.
Der Erarbeitungsprozess dieses Instruments erfolgte in Fe-
derfiihrung und Begleitung des bundesweiten Arbeitskreises
Gender Mainstreaming, an dem sich Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter aus den AL-Landesorganisationen und vom Bundes-
arbeitskreis beteiligen.



Mit dem Analyse-Instrument wird eine weitere Dimension
zur Umsetzung des Gender Mainstreaming in Bildungseinrich-
tungen akzentuiert und den Organisationen und Einrichtun-
gen der Weiterbildung angeboten.

Folgerichtig haben wir die ,Institutionelle Gender-Analyse’
auch in unseren eigenen Organisationen vorgenommen.
Die Ergebnisse der Auswertung flossen in die nachstehende
Zwischenbilanz ein.

Sie wird vertieft durch eine Reihe von Beitragen von Mit-
gliedern des Arbeitskreises, die jeweils in ihren Landesorgani-
sationen Verantwortung fiir geschlechtergerechte Bildung
tragen. Diese Beitrage spiegeln auch gleichzeitig die Breite
des Angebotsspektrums von ARBEIT UND LEBEN in diesem
Feld wider.

Das Stichwort ,Zwischenbilanz’ deutet an, dass unsere Arbeit
noch nicht abgeschlossen ist. Die beschriebenen Entwick-
lungsaufgaben lenken den Blick auf das, was wir uns kiinftig
vorgenommen haben.

Wir hoffen, dass unsere Bilanz dazu anregt, sich mit Fragen
des Gender Mainstreaming in der Organisation und der Bil-
dungspraxis auch weiterhin zu beschaftigen.



ZWISCHENBILANZ -

GENDER MAINSTREAMING BEI ARBEIT UND LEBEN

tung der ,Institutionellen Gender-Analyse’, die wir in

den AL-Einrichtungen durchgefiihrt haben. Dabei war
der Prozess des Ausfiillens des Fragebogens, so die Riick-
meldung der Kolleginnen und Kollegen, in der Organisation
erneuter Impuls, sich mit Fragen der Umsetzung des Gender
Mainstreaming zu beschaftigen. Einmal war die Kritik an den
Fragestellungen Anlass dafiir, ein anderes Mal war es die Kon-
troverse Uber das bislang Erreichte.

D ie Thesen, die wir vorstellen, basieren auf der Auswer-

Aus unserer Sicht hat der Fragebogen und die Auseinan-
dersetzung damit gleich zwei Erfolge mit sich gebracht:
Die Bilanzierung der Aktivitaten und die Diskussion iiber die
Einschatzung der Ergebnisse.

AUFS GANZE GESEHEN SIEHT UNSERE ZWISCHEN-
BILANZ WIE FOLGT AUS:

Gender Mainstreaming hat Eingang ins Selbstverstandnis von
ARBEIT UND LEBEN gefunden!

Die Implementierung von Gender Mainstreaming ist ,The-
ma’ in den AL-Einrichtungen im Bund, in den Landern und
in den Kommunen. Eingang gefunden hat GM bundesweit in
unterschiedlichen Dokumenten wie Satzungen, Leitbildern,
Vereinbarungen mit den freiberuflich Beschaftigten sowie
Arbeits- und Honorarvertragen.

Was die Personalpolitik unter Gesichtspunkten des Gender
Mainstreaming betrifft, so ist mittlerweile jede 3. Stelle in den
Geschiftsfiihrungen mit einer Frau besetzt. Beim hauptberuf-
lichen padagogischen Personal haben wir eine geschlechter-
paritatische Situation.



GENDER MAINSTREAMING IST INHALT UND
QUERSCHNITTSAUFGABE IN DER BILDUNGSPRAXIS!

In AL-Einrichtungen werden kontinuierlich Seminare und
Projekte im Kontext von Gender Mainstreaming angeboten.
In der Regel ist GM dabei inhaltlich und didaktisch-metho-
disch als Querschnittsaufgabe verankert.

Explizit zur Gender-Thematik durchgefiihrte Seminare und
Projekte sind beispielsweise:

- Gender Check — Eine Aktion zur Forderung der Balance
von Beruf und Privatleben fiir Frauen und Manner in Eu-
ropa,

- Beratung von Arbeitskreisen und Seminare fiir Multiplika-
torinnen und Multiplikatoren,

- Arbeit ist nur das halbe Leben ... — Berufs- und Lebens-
planung fiir junge Frauen und Manner,

- Vereinbarkeit von Beruf und Familie unter Genderaspek-
ten.

Im Sinne einer Querschnittsaufgabe wird der Einbezug der
Gender-Perspektive in den Bildungsangeboten sowohl bei
der Gestaltung der Rahmenbedingungen (z. B. durch gezielte
geschlechtshomogene Angebote fiir Frauen oder Manner)
als auch in der thematischen Feinkonzipierung (z. B. durch
Aufgreifen bestimmter Aspekte wie weibliche Altersarmut,
Manner und Teilzeit/Elternzeiten oder geschlechtsbezogene
Lohndiskriminierung am Arbeitsplatz) kontinuierlich gewahr-
leistet.

Zudem ist die Kategorie ,Gender’ beispielsweise durch das
Aufdecken, Hinterfragen und Dekonstruieren von Geschlech-
terrollenstereotypen; durch die Erweiterung von geschlechter-
bezogenen Handlungsspielraumen und die Pluralisierung von
Identititsentwiirfen sowie durch die Problematisierung von
genderbezogenen Machthierarchien einbezogen.

Dabei steht die Gender-Perspektive nicht alleine, sondern
wird in Beziehung zu anderen Kategorien der politischen
Bildung gesetzt. So liegt etwa eine Verknupfung von Gender
Mainstreaming mit Interkulturalitait nahe, weil es auch hier
um gesellschaftliche Zuschreibungen, Handlungsspielraume,
Konflikte und Identitaten geht.
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GENDER MAINSTREAMING HAT MADCHEN — UND FRAU-
ENBILDUNGSARBEIT NICHT UBERFLUSSIG GEMACHT !

Auch wenn in den vergangenen Jahrzehnten gesellschaftliche
Veranderungen eingetreten sind, die zu mehr Beteiligungs-
moglichkeiten fiir Madchen und Frauen gefiihrt haben, gibt es
nach wie vor geschlechtsbezogene Ungleichheiten, Machtkon-
stellationen und spezifische Zugange zu allen Lebens- und Ar-
beitsbereichen von Madchen und Frauen. Daraus ergibt sich
aus unserer Perspektive die Notwendigkeit einer eigenstindi-
gen Bildungsarbeit mit Madchen und Frauen. Unterschiedliche
Lebenslagen, Lebenserfahrungen und Lernkulturen erfordern
unterschiedliche Bildungsangebote.

Ziel der politischen Madchen- und Frauenbildungsarbeit ist es,
dass Midchen und Frauen sich mit den Geschlechterverhaltnis-
sen in der Gesellschaft und ihrer Lebens- und Arbeitssituation
auseinandersetzen, ihre Handlungsmoglichkeiten erweitern,
ihre Interessen und Beduirfnisse erkennen und artikulieren.

Derzeit werden jahrlich etwa 40 Seminare bundesweit ange-
boten und sind in einem eigenstiandigen Bildungsprogramm fiir
Frauen und Madchen zusammengefasst www.arbeitundleben.
de/frauenprogramm/.
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GENDER MAINSTREAMING IST BESTANDTEIL
VON QUALITATSENTWICKLUNG !

Gender Mainstreaming ist expliziter Bestandteil der Qualitats-
entwicklungsverfahren und z. T. bereits in Qualititshand-
blichern verbindlich festgeschrieben:

- Das von ARBEIT UND LEBEN gemeinsam mit der DEAE
entwickelte Qualitatsentwicklungs- und Zertifizierungs-
modell ,QVB — Qualitatsentwicklung im Verbund von Bil-
dungseinrichtungen’ integriert die Perspektive des Gen-
der Mainstreaming explizit und unterstreicht durch ent-
sprechende Reflexions- und Anleitungsfragen, dass alle
Gestaltungsbereiche der Organisation auch nach den Kri-
terien des Gender Mainstreaming betrachtet und wei-
terentwickelt werden. Die Mehrzahl der Landesorga-
nisationen ist an diesem Qualitatsentwicklungsmodell
beteiligt und befindet sich derzeit im Zertifizierungspro-
zess. www.arbeitundleben.de/qvb/

- Die Landesarbeitsgemeinschaft AL Nordrhein-VWestfalen hat
ihre Testierung nach dem LQW-Modell im selbstbestimm-
ten Qualitatsbereich um das strategische Entwicklungsziel
Gender Mainstreaming erweitert und entsprechende MaB-
nahmen ergriffen.

- AL Rheinland-Pfalz hat gemeinsam mit anderen Einrichtun-
gen das Projekt ,Gender Mainstreaming in der Qualitats-
entwicklung fiir Weiterbildungsorganisationen’ initiiert und
durchgefiihrt.



GENDER MAINSTREAMING IST GEGENSTAND
KONTINUIERLICHER EVALUATION !

Zur bestandigen Qualitatsverbesserung im Bereich der Poli-
tischen Jugendbildung wurde ein Evaluationstool entwickelt,
das Gender Mainstreaming als Querschnittsaufgabe begreift,
in allen relevanten Facetten abfragt sowie geschlechterdiffe-
renziert erhebt und dokumentiert. In der Praxis zeigt sich
eine durchaus relevante und positive Entwicklung bei der Ab-
frage genderbezogener Aspekte. Der Anteil der Jugendlichen,
die bei ihrer Befragung eine geschlechtersensible Umgangs-
weise mit dem jeweiligen Thema wahrnehmen, wichst be-
standig. Offensichtlich gelingt es den Teams zunehmend bes-
ser, Gender Mainstreaming als Querschnittsdimension in der
Bildungspraxis als relevant erscheinen zu lassen. Instrumente
wurden ebenfalls fiir die politische Erwachsenenbildung und
die Internationale Arbeit entwickelt.

QUALIFIZIERUNG GEHORT ZUR IMPLEMENTIERUNG
VON GENDER MAINSTREAMING !

Mit Qualifizierungsangeboten fiir frei- und hauptberufliches
Personal wurde die Implementierung von Gender Mainstream-
ing in die Bildungsprogramme der AL-Einrichtungen unter-
stutzt und weiterentwickelt. Dazu gehorten bislang:

- Die Beteiligung an dem Modellprojekt ,GeQuaB: Gender
Qualifizierung fiir die Bildungsarbeit’; innerhalb dieses bun-
desweiten Modellprojekts unter Federfiihrung des For-
schungsinstituts Arbeit Bildung Partizipation (FIAB) und
mit Forderung durch das Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung (BMBF) wurden Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter aus den AL-Landesorganisationen und des Bun-
desarbeitskreises zu Gendertrainern/Gendertrainerinnen
qualifiziert.  http://www.arbeitundleben.de/gender-main-
streaming/ und http://www.gender-qualifizierung.de/

- Die Durchfiihrung von Fortbildungen mit Forderung des
Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend (BMFSF]) und der Bundeszentrale fiir politische
Bildung (bpb) unter Beteiligung der AL-Landesorganisa-
tionen.

- Das Fortbildungsprojekt von AL Mecklenburg-Vorpom-
mern in Kooperation mit der Heinrich-Boll-Stiftung
,Gender Kompetenz durch Gendertraining und Gender-
beratung: Eine berufsbegleitende QualifizierungsmaBnah-

me.

- Das Konzept von AL Rheinland-Pfalz zur Anwendung
und Schulung des Genderblicks fiir die Prozessbegleitung
in kleinen und mittelstindischen Unternehmen ,Gender-
aspekte und Kunden/innennutzen’ (siche auch Beitrag
von Katja Rickert in diesem Band und PDF zum download
unter http://www.arbeit-und-leben.de).



ARBEITSMATERIALIEN UNTERSTUTZEN DIE UMSET-
ZUNG VON GENDER MAINSTREAMING!

Fir die Durchfiihrung der Bildungsangebote sind von AL eine
Vielzahl von Materialien zur Vorbereitung, Durchfiihrung und
Auswertung von Bildungsveranstaltungen entwickelt worden.

Dazu gehoren die ,Empfehlungen zur geschlechtergerech-
ten Bildungsarbeit, die ,Arbeitshilfe Gender Mainstreaming’,
Seminarkonzepte und Materialien fir Teilnehmende sowie
eigene Materialien zur Umsetzung von EQUAL-Projekten.
Als Selbstlernprogramm ist der bereits erwahnte ,Gender
Check’ angelegt, ein web-gestlitztes Tool zur ,Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben fiir Frauen und Manner in Europa’.

VERNETZUNGEN UND KOOPERATIONEN VERBREITERN
UND VERANKERN GENDER MAINSTREAMING!

ARBEIT UND LEBEN versteht sich mit seinen Bildungs-
angeboten als Akteur der Zivilgesellschaft, der gemeinsam
mit anderen einen Beitrag zu ihrer Weiterentwicklung leisten
will. Der Gender-Dimension kommt dabei groBe Bedeutung
zu. Um zielgerichtet aktiv zu werden, ist AL auf vielfaltige
Weise mit an deren Einrichtungen verbunden, die sich eben-
falls fur die Umsetzung von Gender Mainstreaming engagie-
ren.

Die wichtigsten Partner dafiir sind gleichzeitig auch die Trager
der Arbeitsgemeinschaft: Volkshochschulen und ihre Verban-
de, Gewerkschaften und ihr Dachverband, der DGB. Dabei
handelt es sich um Institutionen, die es sich gleichfalls zur Auf-
gabe gemacht haben, Gender Mainstreaming institutionell und
leistungsbezogen in den Organisationen zu verankern.

Hinzu kommen Vernetzungen und Kooperationen auf Bun-
desebene und vor Ort mit Einrichtungen, die schwerpunkt-
maBig in genderbezogenen Arbeitsfeldern aktiv sind, wie z.B.
Forschungsinstitute, Universitaten, Pro Familia, das Archiv
der deutschen Frauengeschichte. Frauengesundheitszentren,



Frauenbildungsnetzwerke, feministische Einrichtungen und
Einrichtungen der Mannerarbeit. Weitere Vernetzungen und
Kooperationen bestehen jeweils themenbezogen mit allge-
mein bildenden und Berufsschulen, Stadtteileinrichtungen,
Unternehmen und Einrichtungen der Jugendberufshilfe.

Wie sieht unsere ,Zwischenbilanz’ aus? Wir sind der Mei-
nung, dass wir durch die kontinuierliche Arbeit einen gu-
ten Entwicklungsstand erreicht haben. Aber dennoch bleibt
noch etwas zu tun. Das, was wir uns vorgenommen haben,
haben wir in den Entwicklungsaufgaben beschrieben.



TRAUME WAGEN!
POLITISCHE JUGENDBILDUNG UND GESCHLECHTER-
GERECHTIGKEIT ALS CHANCEN IN PREKAREN ZEITEN

Jens Schmidt
ARBEIT UND LEBEN Hamburg

ebensplanung ist mehr als individualisierte Berufsorien-

tierung, geschlechtersensible Bildungsarbeit ist mehr als

die Sortierung von Teilnehmenden in Madchen- und
Jungenseminare. ,Arbeit ist nur das halbe Leben..., als Kon-
zept der politischen Jugendbildung versucht die traditionel-
len Grenzen von berufsorientierenden MaBnahmen fiir jun-
ge Frauen und Manner zu uberwinden. Im Rahmen einer
erlebnisorientierten Padagogik werden die Teilnehmenden
dazu motiviert, den Blick iiber die Zumutungen einer allein
auf okonomische Verwertbarkeit reduzierten, mannlich ge-
pragten Arbeitsgesellschaft hinaus zu offnen, Fragen nach
dem gesellschaftspolitischen Kontext zu stellen sowie den
eigenen Wiinschen und Traumen Platz zu geben. Ziel ist es,
Auseinandersetzungen um geschlechterpolitische Entwicklun-
gen an einem fiir die jungen Menschen biographisch bedeut-
samen Zeitpunkt und in Bezug auf eine gesellschaftlich zen-
trale Diskussion zu verankern!.

| Das Konzept wurde maBgeblich von Susanne Offen entwickelt, an der Durchfiihrung
beteiligten sich v.a. auch Thorsten Kosler und Christian Reichert. Zur ausfiihrlicheren
Beschreibung des Seminarkonzeptes, seinen theoretischen Grundlagen und den damit
verbundenen Erfahrungen s. auch: Offen, Susanne/ Schmidt, Jens: Traumjob, Lebenswiin-
sche und Geschlechtergerechtigkeit — Luxusthemen fiir junge Manner unter prekiren

Bedingungen?, in : deutsche jugend, Heft 12, 2007, S. 518-526.
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Minijobs, flexible, Arbeitsformen, Generation Praktikum,
Working Poor — die Arbeitsgesellschaft ist seit einigen Jahren
in deutlichen Umbriichen, prekare Beschaftigungsverhaltnisse
und soziale Ungerechtigkeiten nehmen zu. Die Integration in
die Gesellschaft durch einen sicheren okonomischen Status
und feste Erwerbsarbeit wird fiir viele bildungsbenachteiligte
Jugendliche zunehmend unwahrscheinlich. Angesichts der
schon linger konstatierten Enttraditionalisierung und Plu-
ralisierung von Lebensentwiirfen bleibt die Bewaltigung der
Situation eine individuelle Aufgabe und unterliegt einem ho-
hen Risiko des Scheiterns. Einerseits ist die aktuelle offent-
liche Aufmerksamkeit gegeniiber den Prekariserungsprozessen
Ausdruck davon, dass nun vor allem auch Manner betroffen
sind, andererseits verschlechtern sich die Rahmenbedingun-
gen fiir individuelle Aushandlungs- und Gestaltungsprozesse
zwischen jungen Frauen und Mannern: Gerade in schuli-
schen Kontexten ist ein wachsender ,Mannlichkeitsdruck’ zu
verzeichnen, beantwortet von vielen Jungen durch eine Uber-
erfiillung traditioneller mannlicher Muster zur Abwehr von
Unsicherheiten und sozialer Deklassierung. Das Ideal ge-
schlechtstypischer Arbeitsteilung (Familienernahrer/Zuver-
dienerin) bleibt symbolisch hoch wirksam. Eine anfangliche
verbale Aufgeschlossenheit in Schule und Ausbildung beim
Thema partnerschaftlicher Vereinbarkeit von Beruf und Frei-
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zeit/Familie ist einer Retraditionalisierung mit zunehmendem
Alter oder der Geburt eines Kindes ausgesetzt. Vereinbarkeit
bleibt ein Thema der jungen Frauen. Arbeit als Vehikel einer
Annzherung an die mannliche ,Normalbiografie’ belastet indi-
viduelle Lebensplanung und die Perspektive der Geschlech-
tergerechtigkeit.

PLURALE LEBENSENTWURFE
STATT EINENGENDE NORMEN

Vor diesem Hintergrund geht es im flinftagigen Seminar ,Ar-
beit ist nur das halbe Leben..” darum, schon friihzeitig ver-
schiedene Lebensentwiirfe kennenzulernen, gesellschaftliche
Leitbilder und stereotype Vorstellungen geschlechtstypisie-
render Arbeitsteilung zu reflektieren sowie die Vereinbarkeit
verschiedener Lebensbereiche als Thema zu erkennen und die
Konsequenzen eigener Entscheidungen einschatzen zu lernen.
Fragestellungen und Diskussionen sollen in den jugendlichen
Alltag integriert werden, die im Normalfall dort nicht auftau-
chen, mit der Auswirkung, dass vielfach junge Manner sich
allein auf Fragen der Berufsfindung konzentrieren und es jun-
gen Frauen uberlassen bleibt, sich um Vereinbarkeiten zu
kiimmern — eine Vorlage fiir spatere Konfliktkonstellationen
oder Traditionsfallen.

Das Konzept wurde bisher bereits mehrfach in Kooperation
mit Schulen und offenen Jugendeinrichtungen durchgefiihrt,
besucht von 14-18jahrigen Jugendlichen aus benachteiligten
Stadtteilen — als Angebote fiir Jungen- oder Madchengruppen
sowie als koedukative Veranstaltungen. Verschiedene Fragen
bilden dabei den durch die Seminarleitung gesetzten Rahmen
zur ErschlieBung des Themenkomplexes von (prekaren) Ar-
beitsverhaltnissen einerseits und den Vorstellungen als junge
Frau/junger Mann hinsichtlich Familie, Freizeit und Liebes-
beziehungen andererseits: Was hat meine Zukunft mit mir zu



tun? (D.h. Welche Spielraume habe ich bei der Gestaltung
meines Lebens?) Wie passen Leben und Arbeit zusammen?
(D.h. Welche Zeiten sind fiir welche Arbeit und welche
Lebensstilvorstellungen notwendig?) Wer ist verantwortlich?
(D.h. Wer sorgt an welchen Punkten fiir Vereinbarkeit?).
Diese zentralen Themen werden modular in den Seminarab-
lauf integriert, situativ feinkonzipiert und mit verschiedenen
anderen methodischen Einheiten zu einem roten Faden fiir
die fiinftagige Veranstaltung verbunden.

LEBENSTRAUME IM INTERVIEW

In einem ersten Seminarmodul geht es daher darum, das
Thema Traume und Wiinsche zu platzieren, also Lebens-
bereiche lber Erwerbstitigkeit hinaus als zukunftsrelevant zu
verstehen und in die eigene Planung mit einzubeziehen sowie
der massiven Desillusionierung unter dem Motto ,Solche wie
wir haben doch eh keine Moglichkeiten’ etwas entgegenzu-
setzen. Die Teilnehmenden ziehen fir diesen Baustein mit
Polaroidkameras auf die StraBe und stellen Leuten die Frage:
,Was war |hr grof3ter Traum, als Sie 18 Jahre alt waren?
Die Befragten schreiben diesen Traum auf einen Bogen Pa-
pier, den sie sich dann fiir das Polaroidfoto vor den Bauch
halten. Von diesen Befragungen kehren die sie meist sehr an-
geregt ins Seminar zuriick: sie haben sich getraut, unbekannte
Menschen anzusprechen und bringen mit den Fotos ein Pro-
dukt von dieser Exkursion mit. In den Kleingruppen hat in vie-
len Fillen auch bereits die Diskussion angefangen, was wohl
aus den Lebenstraumen der Befragten geworden sein mag —
nicht alle der Befragten teilen dies mit.

Die Auswertung der Fotos im Seminar ergibt dann der Uber-
gang zur gesellschaftlichen Dimension, die gemeinsam erar-
beitet wird, indem nach Hinderungs- und Gelingensfaktoren
fir die Erfiillung von Wiinschen und Traumen gefragt wird.
Dieses erste Seminarmodul schliet mit der Anregung, eigene
Wiinsche und Traume fiir sich zu notieren. Am letzten Tag
des Seminars werden diese Notizen wieder aufgegriffen und
im Zusammenhang mit den anderen im Seminar erarbeiteten
Ergebnissen auf ihren Status und die Bedingungen fiir ihre
Erfiillung hin betrachtet.



ARBEITSBELASTUNG UND FURSORGE IM ZEITKUCHEN

Die Frage, wie Arbeit und Freizeit fir Frauen und Manner
zusammenpassen, ist der Kern eines zweiten Seminarmoduls:
Die Jugendlichen befragen mit Aufnahmegeraten Menschen an
ihren Arbeitsstellen — Gemiseladen, Frisorsalon, Schreibtisch,
Filmbiiro, Kfz-Werkstatt: Wie ist es dazu gekommen, dass Sie
heute in diesem Beruf arbeiten? Finden Sie, dass Sie gut und
gerecht bezahlt werden? Bekommen Sie viel Anerkennung fiir
Ihre Arbeit? Was mogen Sie an lhrer Arbeit am liebsten? Mit
wem sprechen Sie dariiber, wie Sie sich mit der Arbeit fiihlen?
Ist Ihr Beruf gut fiir Ihre Gesundheit? Wenn es lhnen in lhrem
Privatleben nicht so gut geht, konnen Sie das auf der Arbeit
erzihlen? Was ist fiir Sie wichtiger: Erfullung im Beruf, Geld
oder Liebe? Sind Sie zufrieden damit, wie Ihre Zeit verteilt ist?
In der Auswertung der Interviews wiahlen die Kleingruppen
geeignete Interviewpassagen aus und erarbeiten einen Zeitku-
chen, aus dem in etwa prozentual die Zeitaufteilung der Be-
fragten hervor geht. In der Plenumsdiskussion spielt die Frage
der Vereinbarkeit verschiedener Lebensbereiche die zentrale
Rolle. Dabei tauchen vielfach Widerspriiche zwischen den
formulierten Ansatzen und der realen Zeitverteilung auf: Wie
passt es zusammen, wenn jemand téglich 16 Stunden arbeitet
und angibt, die Familie sei das wichtigste fur ihn? Was macht
der Automechatroniker, der in seinem Traumjob schon den
dritten Bandscheibenvorfall erlebt?

Gegenstand der Aufbereitung ist einerseits die kritische
Reflexion von geschlechtsbezogenen Idealen und Mythen im
Hinblick auf die eigenen Zukunftsplane und andererseits die
Diskussion (iber gesellschaftliche Ressourcenverteilung und
Gerechtigkeitsfragen in diesem Bereich. Anhand des Wider-
spruchs Arbeitsbelastung/Kinderversorgung lasst sich zusatz-
lich das Thema Sorge aufgreifen und was es bedeutet, sich
um ein Kind zu kiimmern: finanzielle Absicherung, zeitliche
Bereitschaft, Flirsorge, soziale Kompetenz?! Dabei ermoglicht
das Interviewmaterial die Auseinandersetzung mit widerstrei-
tenden Entwiirfen von miitterlicher und vaterlicher Sorge,
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zu denen die Teilnehmenden sich ins Verhaltnis setzen konnen.
Dies spielt auch eine Rolle, wenn anhand des Widerspruchs
Mobilitat/Liebe Beziehungsvorstellungen thematisiert werden.
Wie gehoren hier Orientierung an Romantik einerseits und
Selbstentwiirfe als genligsam, hart und marktorientiert an-
dererseits zusammen? Hier lasst sich direkt die Briicke zu
gesellschaftlichen Debatten von Mobilitit als Anforderung
an moderne, flexible Beschiftigte schlagen, die eben keines-
falls unabhangig von Geschlechterverhiltnissen und dem
Stellenwert von Liebes- und Freundschaftsbeziehungen zu
sehen sind. Viele konnen hier aus ihrer Biografie bzw. den
Lebensmodellen ihrer Eltern und anderer erwachsener Ver-
wandter Konflikterfahrungen beisteuern. Dabei kann auch
hier die Perspektive auf prekare Verhaltnisse sehr verschie-
dene Dimensionen haben: von der allein erziehenden Mutter,
die aufgrund ihrer zusatzlichen Erwerbsarbeitszeiten ihre
Kinder quasi nicht sieht, iber den Fernfahrervater, der nur
sporadisch anwesend ist, bis hin zu liber Flucht und Migration
zersplitterten Familien finden sich vielfaltige Erzahlungen Uber
gesellschaftliche Zwange und individuelle Spielraume.

PAARKONFLIKTE IM ROLLENSPIEL

Ein Rollenspiel steht im Mittelpunkt eines dritten Seminarmo-
duls unter der Uberschrift ,Wer ist verantwortlich?”: Es ist
die Geschichte eines jungen heterosexuellen Paars, das sich
Gedanken um die jeweilige Ausbildung macht. Beide streben
einen Beruf an, der mit Schichtarbeit und flexiblen Arbeitszei-
ten einhergeht. In der Geschichte fiihrt diese Situation zum
Streit, in dem die junge Frau sich am Ende fragt, wie wohl ihre
Wiinsche in Bezug auf Familie und Kinder mit ihren Berufs-
wiinschen und dann noch in Verbindung mit den Berufswiin-
schen ihres Freundes realisierbar waren. Die Teilnehmenden
spielen fiktive Beratungssituationen: in einer Jugendberatung
(fur sief/ihn), bei Pro-Familia (Schwangerschaftsabbruch) und
in einer Eheberatung (nach 15 Jahren). Dies ist insoweit eine
kunstliche Situation, als dass diese Diskussion in der Realitat
unter jungen Paaren in der Regel eben nicht gefiihrt wird, weil
junge Frauen die Frage nach der Vereinbarkeit hinsichtlich ih-
rer Berufsplanung viel selbstverstandlicher stellen als junge
Manner — trotz eines auch bei diesen oft stark vorhandenen
Wounsches nach Kindern und Familie.

Dieser Baustein erweist sich als potenziell explosiv, da hier
am fiktiven Fall unterschiedliche Interessen direkt aufeinander
treffen und in den einzelnen Beratungssituationen deutlich
wird, dass ohne Kompromisse keine Einigung zu erzielen
ist. Daraus ergeben sich moglicherweise hitzige Diskussio-
nen, wer denn fiir Kompromisse und Planung zustandig ist.
Ziel dieses Modauls ist es nicht unbedingt, eine Einigung herbei
zu fiihren. Vielmehr geht es darum, dieses konflikttrachtige
Thema als wichtiges Element der Lebensplanung tiberhaupt
zu setzen, um damit einen Beitrag dazu zu leisten, die Frage
von Vereinbarkeit von Familie und Beruf in den gedanklichen
Horizont von Jungen und Madchen einzubinden. Auch hier
spielt die gesellschaftliche Dimension eine direkt sichtbare
Rolle: Was sind die Voraussetzungen fiir Vereinbarkeit (Geld,
Anerkennung, lberhaupt ein Arbeitsplatz)? Welchen Status
haben Manner, welchen Frauen in dieser Frage! Gerade die



letzte Frage bringt oft erstaunliche Resultate zum Vorschein,
da viele der Jugendlichen selbst liberhaupt keine Familien-
struktur mit dem traditionellen mannlichen Familienernahrer
kennen, selbst aber stark daran orientiert sind. Hier ergibt
sich unter Umstianden wiederum eine glinstige Gelegenheit,
Mannlichkeitsentwiirfe zum Thema werden zu lassen. In die-
sem Seminarteil soll vor allen Dingen deutlich werden, dass
gesellschaftliche Rollenerwartungen und Beschrankungen im
Zusammenspiel mit individuellen Interpretationen der Spiel-
raume in konkreten Paardynamiken aufeinander treffen und
ausgehandelt werden miissen. Es ist wichtig, den Seminar-
beteiligten auch die Moglichkeit einzuraumen, weder Kinder
noch heterosexuelle Beziehungen anzustreben und entspre-
chend auch nicht in ihre personliche Planung einzubeziehen.

RESONANZEN UND REFLEXIONEN

Die Erfahrungen mit der Seminararbeit zeigen eine positive
Resonanz der Teilnehmenden beziiglich Thema (,da habe ich
mir vorher noch nie Gedanken driiber gemacht’), eingesetz-
ter Medien und Setting (,gut, dass es nicht wie Schule war’),
aber auch ein deutliches MaB an Stress und Anspannung
beziiglich einer ungesicherten Zukunft, dem es durch ein
zugewandetes, teilweise spielerisches und situatives Arbeiten
zu begegnen gilt. Aus konzeptioneller Sicht sind kritisch die
allgemeine Grenzen von Kurzzeitpadagogik, der schwierige
Umgang mit Angsten und Frustrationen der Teilnehmenden
sowie eine drohende heteronormative ,Schlagseite’ zu reflek-
tieren. Erfolgsfaktoren und Potenziale liegen im Aufgreifen so
aktivierender und lebensnaher Themen wie Zeitverteilung und
Beziehung, der attraktiven Dimension des eigenen Experten-
status als Interviewende und der niedrigschwelligen Moglich-
keit, Zusammenhange zwischen den Lebensbereichen sowie
den Auswirkungen eigener Handlungen schnell deutlich wer-
den zu lassen. Die konkreten Erfahrungen haben Uberlegun-
gen zu den Problematiken geschlechterhomogener (vor allem
Jungen-) Gruppen (mogliche Beférderung von Konkurrenz,
Anpassungs- und Unterordnungsdruck) angestoBen sowie
die Sinnhaftigkeit des Einsatz gemischter Teams gezeigt. Eck-
punkte fiir die Weiterentwicklung dieser Form von Seminar-
arbeit stellen das Selbstverstiandnis als Teil politischer Bildung,
die Zielsetzungen der Geschlechtergerechtigkeit und des Ab-
baus patriarchaler Mannlichkeitsstrukturen sowie die koope-
rative Zusammenarbeit mit Strukturen feministischer Mad-
chen- und Frauenbildung und antisexistischer Jungenarbeit
dar.



GENDER UND KONTINUIERLICHE TEAMENTWICKLUNG
IM TATIGKEITSFELD POLITISCHE JUGENDBILDUNG

Elke Wilhelm

ARBEIT UND LEBEN Hessen

gehorte von Anbeginn auch die politische Jugendbil-

dung. Friihzeitig standen auch spezifische Angebote fiir
Madchen und junge Frauen auf der Agenda um beginnend der
1990er Jahre Jugendseminare zu geschlechterbezogenen The-
men durchzufiihren, die den Blick um die Genderperspektive
erweiterten.

Z u den Arbeitsfeldern von ARBEIT UND LEBEN Hessen

Da die Auseinandersetzung mit geschlechterbezogenen Fra-
gestellungen heute vor besonderen Herausforderungen steht,
konnte das Projekt ,Genderqualifizierung fiir die Bildungs-
arbeit (GeQuaB)’ — an der die hauptberufliche padagogische
Mitarbeiterin und der Mitarbeiter von AL Hessen teilgenom-
men hatten (s. dazu auch das Kapitel ,Zwischenbilanz’) —
die aktuelle Debatte im Jugendteam befordern.

Im Jugendteam von AL Hessen arbeiten regelmaBig ca. sechs
Frauen und sechs Manner mit. Das Team wird von der haupt-
beruflichen padagogischen Mitarbeiterin betreut. Das hier
beschriebene Projekt wurde von der zustandigen Bildungsrefe-
rentin fir diesen Teamkreis im Sinne eines Entwicklungsprozes-
ses konzipiert.

Der Titel des Projektes lautete ,Gender und kontinuierliche
Teamentwicklung im Tatigkeitsfeld politische Jugendbildung’.
Grundannahme war, dass Sensibilisierung fiir und Beriicksich-
tigung von geschlechterrelevanten Fragestellungen bei der
Entwicklung, Umsetzung und Evaluation von Bildungsangebo-
ten nicht ein fir allemal erlernbar ist, sondern einer kontinu-
ierlichen Beriicksichtigung im Sinne einer Querschnittsaufgabe
bedarf. Das Projekt war insofern Auftakt eines Prozesses, der
der Tatsache Rechnung tragt, dass sich heute fiir junge Teams
geschlechterrelevante Fragestellungen anders stellen als fiir
friihere Jahrgange, aber auch anders als fiir heutige jugend-
liche Zielgruppen der Bildungseinrichtung.

Die Initiierung setzte voraus, zum einen aktuelle Bedarfe
bei den Teamenden zu eruieren und zum anderen an ihrem
Wissens- und Interessensstand anzusetzen. Folglich bewegte
sich der Projektprozess in Teilschritten vorwarts, ohne dass
im Einzelnen bereits zu Beginn alles vorgeplant wurde. Dieses
Vorgehen wurde von den Teamenden als partizipationsfor-
derlich gewirdigt.

Angestrebte Ziele des Projektes waren Sensibilisierung, in-
haltliche Qualifizierung, Selbstreflexion der Teamenden, die
Erprobung und Implementierung der Erkenntnisse und die
Entwicklung von Kriterien fiir genderrelevante Aspekte eines
Teamprofils. Genderthemen miindeten so in kontinuierliche
Teamentwicklung und in seminaristische Praxis.
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Ein Projektverlauf in drei Phasen

PHASE I:
WAHRNEHMUNG DES IST-ZUSTANDES

In der ersten Arbeitsphase setzten einige Teams den im Ge-
QuaB-Projekt entwickelten Leitfaden zur Selbstevaluierung
in Seminaren ein. Die Auswertung der Ergebnisse ergab,
dass die Teams in der Regel keinen geschlechtsspezifischen
Umgang mit den Teilnehmenden praktizierten, bei den Teil-
nehmenden aber sehr wohl geschlechtsspezifisches Verhalten
festzustellen ist. Laut einem Seminarbericht vertrat z.B. der
einzige mannliche Teilnehmende eines Seminars ,sehr enga-
giert das mannliche Geschlecht in den Diskussionen’ und er-
fuhr als Mann ,schon allein deshalb besondere Aufmerksam-
keit’. Uberdies sind geschlechtshomogene Gruppen, die bspw.
eine Ausbildung absolvieren, in der klassischerweise immer
noch (fast ausschlieBlich) Frauen oder Manner zu finden sind
(z. B. technische, hauswirtschaftliche oder pflegerisch-helfen-
de Berufe) in der Bildungsarbeit von AL Hessen an der Ta-
gesordnung.




PHASE 2:
SENSIBILISIERUNG UND FACHWISSEN

Die zweite Phase war gepragt durch eine vertiefende inhalt-
liche Auseinandersetzung mit dem Gender-Begriff und
der Entwicklung konkreter Unterstiitzungselemente fiir die
Teams. Die Beteiligten thematisierten im Zuge ihres Selbst-
verstandnisses, dass die Auseinandersetzung mit dem Gen-
der-Begriff die kritische Betrachtung von Geschlechterkon-
struktionen sowie geschlechtsbezogenen Zuschreibungen
notwendig macht.

Der Kreis der Teamenden stellte Einigkeit liber die Bedeu-
tung der Gender-Thematik fiir die politische Bildungsarbeit
her. Dabei wurde auf das Problem der flieBenden Integration
von Gender-Themen in Seminaren hingewiesen und die Ziel-
setzung formuliert, ein Bewusstsein fiir die Thematik bei den
Teilnehmenden schaffen zu wollen.

Ein wesentliches Problem fiir die Teamenden stellte ge-
schlechtergerechte Sprache dar: so sei der Unterschied
zwischen mannlicher und weiblicher Form in der Sprache
den Teilnehmenden oft bewusst, schlage sich jedoch nicht
im Sprachgebrauch nieder. Schwierig sei es, ohne belehrend
zu wirken, zu vermitteln, dass Sprachwahl tatsachlich einen
Unterschied mache.

In einer nichsten Arbeitseinheit wurden Uberlegungen des
Teams zu einem ,Gender-Selbstcheck’ angestellt. Die Ergeb-
nisse einer MindMap zeigten, dass zur differenzierten Selbst-
einschatzung der Teamenden Selbst- und Fremdwahrneh-
mung, aber auch Supervision und intensive Reflexion des
Seminargeschehens und der Zusammenarbeit im Team not-
wendig sind. Im Weiteren entwickelte das Team eine Reihe
von Beobachtungsfragen fiir ein Gender-Feedback. Diese soll-
ten ermoglichen, Situationen in Jugendseminaren zu protokol-
lieren, die ,genderrelevant’ sind.
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PHASE 3:
KRITERIENGELEITETE PRAXISBEOBACHTUNG

In der dritten Projektphase wurde dieser Beobachtungsleitfaden
in einem dreitigigen Seminar zum Ubergang Schule — Beruf pro-
beweise eingesetzt. An dem Seminar nahmen 23 Jugendliche
(13 junge Frauen und 10 junge Manner) im Alter von 15-19 Jah-
ren teil. Eine Teamerin und ein Teamer leiteten das Seminar,
das von der verantwortlichen Bildungsreferentin beobachtet
wurde. Im Vorfeld liberarbeitete das Team die Seminarkonzep-
tion, so wurde zeitweise in geschlechterhomogenen Gruppen
gearbeitet. Die Fragen des Leitfadens dienten dazu, gewonnene
Erkenntnisse und Wahrnehmungen nach dem Seminar im Team
zu diskutieren. Deutlich wurde, dass der Fragebogen nicht ,skla-
visch’ abgearbeitet werden kann. sondern ein offener Blick auf
genderrelevante Vorkommnisse hilfreich ist.

Auffallig im Seminar war, dass die Teilnehmenden sich extrem ge-
schlechterzentriert positionierten. In fast allen Arbeitseinheiten
bildeten jeweils die jungen Frauen und Manner eine Sitzreihe, nur
in Einzelfallen wurde dieses Verhalten aufgrund auBerer Zwange
durchbrochen. Von Beginn an gab es von den jungen Frauen und
Mannern verbale ,Angriffe’ auf das andere Geschlecht.
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Bei der Beobachterin entstand der Eindruck, dass in der Auf-
gabenverteilung im Team die Frau starker fiir die ,Versorgung’
der Gruppe zustandig war. AuBerdem sprach sie mit leiserer
Stimme. In einer Situation begann die Teamerin zu reden, kurz
darauf stand der Teamer auf, ging zum Fenster, um es zu schlie-
Ben. In der Auswertung wurde dieses zweideutige Signal thema-
tisiert, da es zum einen als Kompetenzverlust fiir die Teamerin
hat wirken konnen (da der Teamer den Ausfiihrungen seiner
Kollegin nicht die notwendige Aufmerksamkeit entgegenbrach-
te), zum anderen als Unterstiitzung, damit die Teamerin nicht
durch StraBenlarm lbertont wurde.

Im Seminar fiihrte geschlechterrelevantes Verhalten der Ju-
gendlichen vielfach zu Auseinandersetzungen zwischen den
jungen Frauen und Mannern. Beispielhaft steht hierfiir die
folgende Situation: Ausgehend von der biografischen Methode
des Zeitstrahls ,Meine nachsten zehn Jahre’ waren Diskussionen
zur Lebensplanung in geschlechtergetrennten Gruppen geplant.
Dazu wurde der Seminarraum mit einer Trennwand geteilt.
An einer Tir befand sich ein Frauenzeichen, an der anderen Tur
ein Mannerzeichen. Kommentare einer jungen Frau dazu: ,was
ist das denn, machen wir jetzt Frauen und Manner getrennt?’.
Die Teamerin schrankte ein: ,ja, nicht fiir immer, aber jetzt’, die
Teilnehmerin antwortete jedoch zustimmend ,umso besser’.

Interessanterweise kamen nach der Pause erst einmal auch alle
Manner in den Raum der Frauen, wahrend keine einzige Frau
sich fur den anderen Raum interessierte.

In der Frauengruppe zeigte sich, dass fiir alle Frauen die Berufs-
wahl und Berufsausiibung hochste Prioritat hat. Bei fast allen
bedeutete das: fortbilden, weiterbilden, einen hoheren Schul-
abschluss bekommen. Kinder spielten in der Planung keine oder
nur eine geringe Rolle. Eine Teilnehmerin brachte es fiir sich
auf den Punkt: ,Wichtiger ist Karriere. Ich will, dass mein Kind
denkt, dass seine Mutter etwas erreicht hat. ... Vorbild sein als
Mutter, nur dann kann ich von meinem Kind was fordern.’

AnschlieBend tauschten sich beide Gruppen im Plenum aus.
Diskussionen iiber die Arbeitsteilung von Mannern und Frauen
verliefen immer wieder im Sande (z. B. als es um die Verant-
wortung von Mannern fiir die Kinder ging und ein junger Mann
formulierte: ,und wenn es fremde Kinder sind?). Verargert
Uber einige Beitrdgen der jungen Manner duBerten einige junge
Frauen u.a., dass ,Manner ... erst ab 30 Jahren Kinder bekom-
men (sollten), vorher sind sie zu jung’.

Zu den geschlechterhomogenen Gruppen auBerten sich die
jungen Frauen durchweg positiv: ,das war gut alleine, als die
Jungs kamen, war’s blod’, ,wir sind konzentrierter, wenn Man-
ner und Frauen getrennt sind’. Die jungen Manner auBerten,
die Madchen seien blod und Zicken und einer kommentierte
patzig: ,bleiben wir halt getrennt’.

Die Beispiele aus dem Seminar machten in der Auswertung
deutlich, dass die Beriicksichtigung von Gender-Aspekten in
der Jugendbildung hohe Prioritat haben und dass Kompeten-
zen zu entwickeln sind, auf vorhandene Konflikte der jungen
Manner und Frauen einzugehen. Bestatigt hat sich auch,
dass viele Jugendliche tber andere Geschlechtervorstellungen
verfligen als die Teamenden. Einerseits erleben wir auBerst
kompetente und selbstbewusste jungen Frauen, die notfalls
Familiengriindung hintan stellen und andererseits zahlreiche
junge Manner, die den heutigen Anforderungen (gerade auch
junger Frauen) wenig gewachsen sind und deshalb teilweise in
alten Mannerrollen Halt suchen.
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Was ist rausgekommen?

Im zeitlichen Abstand zu den drei beschriebenen Projekt-
phasen wurden die Teamenden zum Fortbildungsprozess
befragt. Dies ermoglichte Erkenntnisse, welche Fortbildungs-
teile den Teamenden besonders bedeutend erschienen und
welche Schlussfolgerungen sie daraus ziehen. Zum anderen
konnten weiterfiihrende Interessen als auch Informationen
zur Gesamtwirkung des Projektes ermittelt werden.

Die folgenden inhaltlichen Bestandteile des Fortbildungspro-
jekts waren den Teamenden besonders wichtig:

- Grundlagen zu Gender Mainstreaming

- Seminarkonzepte zu Gender-Gesichtspunkten Uberarbeiten

- Teamdiskussionen zum Gender-Begriff

- Entwicklung der Fragen zur Genderbeobachtung in Semi-
naren

- Seminarbeobachtung und Team-Feedback

Erkenntnisreich war fiir Teamende ,wie Konzepte entwickelt
werden’, ,dass es mir um eine ,Geschlechtersensibilisierung’ von
Teilnehmenden geht .. und nicht um eine Erklarung aller
moglichen gesellschaftlichen Zusammenhange an Hand von ge-
schlechtsspezifischen Aspekten’, ,dass ich zunachst fiir mich
definieren muss, was ich unter ,Geschlechtersensibilisierung’
verstehe (worauf will ich im Seminar aufmerksam machen?
Welche Aha-Erlebnisse fiir welche Handlungsoptionen?) —
und das ist extrem schwierig (ich will Uber ,Mann ist so’ —
,JFrau ist so’ heraus)’, ,Reflexion der unterschiedlichen Ge-
schlechterrollen im Seminar’, ,Uberlegungen, wie man Gender
elegant in das Seminargeschehen einbinden kann’.

Fir die Zukunft von AL und des Jugendteams wiinschten sich
Teamende

- systematisch Seminarkonzepte zu Gender-Gesichtspunkten
zu Uiberarbeiten

- Weiterentwicklung der Fragen zur Genderbeobachtung in
Seminaren

- zukunftig mehr Seminarbeobachtungen und Team-Feedback

- praktische Ubungsbeispiele zum Thema zu entwickeln und
zusammen stellen

- die besondere Lage von jungen Mannern mehr in den Blick
zu nehmen

Des Weiteren formulierte eine Teamerin, ,mich wiirde ein
Input zu den gesellschaftlichen Voraussetzungen (Lebenslagen
u.a.) unter denen die Jugendlichen ihre Geschlechterrollen
konstituieren, interessieren’.
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Konkrete Konsequenzen fiir den/die Einzelne/n waren,
,,dass ich vor einem Seminar versuchen werde, mir ein paar
,geschlechtsspezifische’ Fragestellungen (z. B. Sprache, Berufs-
wahl oder Umgang mit Handlungsoptionen —was tun, wenn ...?)
ausdenken werde, um einen personlichen Bezug zwischen
Teilnehmenden und Thema herzustellen”, ,zukiinftig sensib-
ler mit der eigenen Geschlechterrolle im Umgang mit den
Teilnehmenden und in der Team-Zusammenarbeit umgehen’,
,Anregungen fur die Praxis’.

In vielen Antworten zeigte sich, dass das Thema Gender
weiterhin das Jugendteam begleiten wird. In den Blick geraten
dabei die personliche Qualifizierung, die Weiterentwicklung
der Bildungsarbeit und ein besseres Verstandnis fiir die Ziel-

gruppe.

Und wie weiter!

Perspektivisch ergaben sich aus dem Projekt weiterfiihrende
Anforderungen fiir die Entwicklung der politischen Jugend-
bildungsarbeit und die Team-Qualifizierung, z. B.

- die Intensivierung von Genderbeobachtungen in Seminaren
(Instrumente, Formen)

- die Umsetzung von Seminarkonzepten im Hinblick auf gen-
derrelevante Methoden und Grundsitze

- die Entwicklung eines Teamprofils fiir nebenamtliche Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter

- die Entwicklung von Kriterien fiir eine ,Kollegiale Gender-
Beratung’

Dass junge Teamende das Thema Gender oftmals fiir sperrig
und ,veraltet’ halten, stellt eine besondere Herausforderung
in der Teambegleitung dar. Diese Einstellung bedeutet zwar
ein Korrektiv fiir die Tendenz, Zuschreibungen zu treffen,
es besteht aber auch die Gefahr, dass durch Negieren des
Themas der Blick auf spezifische Lebenslagen der Zielgruppe
versperrt bleibt.

Eine weitere Herausforderung ist, geschlechtersensible Kon-
zepte fiir junge Manner zu entwickeln, um zu deren Identitats-
entwicklung und Entwicklung personalen Selbstbewusstseins
beizutragen, so dass den Kategorien Geschlecht und Kultur
als Orientierungsgrundlagen fiir ihre Lebens- und Berufs-
planung weniger Gewicht zukommt.
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DOPPELSTRATEGIE -

FRAUENFORDERUNG UND GENDER MAINSTREAMING

IN DER ARBEITSWELT

Bjorn Kluger
ARBEIT UND LEBEN Mecklenburg-Vorpommern

WARUM WIR BEIDES TUN — ZIELSETZUNG VON ARBEIT
UND LEBEN MECKLENBURG-VORPOMMERN

In der Bildungsarbeit verfolgt ARBEIT UND LEBEN Meck-
lenburg-Vorpommern eine Doppelstrategie, um die Grund-
satze der Geschlechtergerechtigkeit in den Planungs-, Orga-
nisations- und Durchfiihrungsprozessen umzusetzen. Dabei
werden die Prinzipien der ,Ganzheitlichkeit in der Bildung’
(kognitive, emotionale und soziale Aspekte) bei der Umset-
zung der Zielstellungen von AL beachtet. Um auf die Gleich-
stellung der Geschlechter hinzuwirken, werden frauenfor-
dernde Ansitze durch das Prinzip Gender Mainstreaming
erganzt. Ausgangspunkt ist, dass Geschlechtergerechtigkeit
Grundvoraussetzung fiir eine sozial ausgewogene Entwick-
lung ist, da die Rollenverstandnisse von Frauen und Mannern
sowie die Verhaltnisse der Geschlechter sozial, politisch,
okonomisch und auch kulturell determiniert sind. Dabei wer-
den deren unterschiedlichen Belange und Perspektiven be-
ricksichtigt und die Auswirkungen von Entscheidungen auf
politischer, beruflicher und organisatorischer Ebene unter die-
sem Gesichtspunkten betrachtet.
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FRAUENSEMINARE — WARUM?

Die Frauenpolitik hat bisher das Fundament in Fragen der
Gleichstellung, zur Benennung bestehender Ungleichheiten
und zur Entwicklung von politischen Strategien gelegt. Jedoch
ist weiterhin die faktische Gleichstellung und -berechtigung der
Geschlechter durch strukturelle Vorgaben in Beruf und Alltag
nicht verwirklicht. Fir uns bedeutet das, dass nach wie vor eine
spezifische Frauenbildungsarbeit notwendig ist.

Vor diesem Hintergrund strebt AL Mecklenburg-Vorpommern
an, einen Raum zu schaffen, in dem sich Frauen mit dem Thema
Gleichstellung und Gender Mainstreaming befassen und aus-
einandersetzen konnen. Der Rahmen bietet die Moglichkeit,
sich zu entfalten, altersdifferenzierte und auch personliche
Wahrnehmungsmuster von Arbeit, Beruf und Privatleben zu ar-
tikulieren. Desweiteren dienen die Seminare der Stabilisierung,
Offnung und Entfaltung der Frauen, um sich mit ihren Potenzia-
len, Problemlagen und Ansichten untereinander auszutauschen.

Als beispielhaft werden Seminare vorgestellt, die konkrete
Fragestellungen von Frauen im Polizeidienst behandeln und den
Umgang mit Flihrung bzw. deren Dienst unter den Bedingungen
von meist mannlicher Fiihrung thematisieren. Ausgangspunkt
ist zwar eine formal postulierte Gleichstellung von Frauen und
Mannern im Polizeidienst. De facto ist diese jedoch von in-
formellen und strukturellen Ausgrenzungsmechanismen sowie
Schlechterstellungen im (Berufs)Alltag gepragt, denen die be-
teiligten/teilnehmenden Polizistinnen ausgesetzt sind.

Die Seminare werden moglichst im Rahmen von Bildungsurlaub
mit Kinderbetreuung angeboten, da dies erst die Moglichkeit
einer Teilnahme fiir viele jiingere Frauen eroffnet. Der Tagungs-
ort wird gut erreichbar gewihlt, damit er auch mit offentlichen
Verkehrsmitteln ansteuerbar ist. Die Zielgruppe der Seminare
besteht groBtenteils aus Teilnehmerinnen aus dem mittleren
Polizeidienst. Dartiber hinaus sind auch Vertreterinnen des Per-
sonalrats oder der Gleichstellungsbeauftragten vertreten.



BEISPIEL AUS DER BILDUNGSPRAXIS

Die Teilnehmerinnenzusammensetzung ermoglicht eine dif-
ferenzierte Herangehensweise an das Thema Gender Main-
streaming. Neben der Mehrzahl an Frauen, die erstmals an
einem derartigen Seminar teilnehmen, sind Teilnehmerinnen
anwesend, die in ehrenamtlichen und hauptamtlichen Positi-
onen wie Personalrat und Gleichstellungsbeauftragte agieren.
Somit kann die Herangehensweise der Teamerinnen trotz
eines niedrigschwelligen Einstiegs auch auf Erfahrungen ein-
zelner Teilnehmerinnen mit Genderfragen bauen.

In den Einfiihrungsrunden stellen sich die Teilnehmerinnen
einander vor, ihre Erwartungen werden zusammengetra-
gen und dem Seminarprogramm gegeniibergestellt. Einzelne
Schwerpunktthemen konnen gebiindelt bzw. das Programm
dementsprechend geandert werden. Die Wiinsche der Teil-
nehmerinnen halten so im Laufe des Seminars Eingang in das
konkrete Programm.

Der thematische Einstieg beginnt zunachst mit dem Zusam-
menstellen von Konfliktsituationen der Teilnehmerinnen in
ihrem beruflichen Alltag.

Fragestellungen dafiir sind u.a.:

- Wie werden welche Konflikte wahrgenommen?
- Wo treten Konflikte auf?

- Nur zwischen Frauen und Mannern?

- Wie werden diese jeweils interpretiert?

- Welchen Ausgangspunkt haben diese?

Sie dienen der Systematisierung der unterschiedlichen Pro-
blemfelder, um mogliche Vergleichbarkeiten und/oder Par-
allelitaten herauszuarbeiten. Hier geht es darum, Fragestel-
lungen aus der weiblichen Perspektive sichtbar zu machen,
aus denen spater Anknupfungspunkte fiir Seminareinheiten
folgen konnen.

AnschlieBend wird vertiefend ein inhaltlicher Impuls zur Gleich-
stellungs- und Genderpolitik gegeben, der einen gemeinsamen
theoretischen und inhaltlichen Ausgangspunkt fiir das Seminar
schafft und zudem verdeutlicht, in welchem rechtlichen Kontext
sich die Frauen im offentlichen Dienst bewegen konnen.

Am Folgetag werden Arbeitsgruppen gebildet, die sich mit Rol-
lenmustern und -strukturen auseinandersetzen und die Fragen
kldren, inwieweit sich dies auf Denk- und Handlungsweisen nie-
derschlagt. Gibt es dabei frauentypische Muster und Vorurteile,
konnen Perspektivwechsel vorgenommen werden, um mann-
liche Klischees in den Diskussionsprozess einzubinden?
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Zudem sind die Teilnehmerinnen in weiteren Arbeitseinhei-
ten aufgefordert, in Kleingruppen Begriffe wie Macht, Starke,
Kraft, Autoritat und Gewalt zu erklaren.

Hierbei geht es um die Sichtweise wie:

- Macht interpretiert und von Frauen und Mannern einge-
setzt wird;

- was mit Macht verbunden sind;

- ob mannliche Macht auch immer mit Gewalt einhergeht;

- ob Starke und Kraft nur mit Mannern verbunden wird;

- welche Machtstrategien Frauen verfolgen;

- und wie sieht die Gewalt der Frauen aus?!

Die Fragen werden geschlechterdifferenziert angesprochen, so
dass auch unterschiedliche Perspektiven sichtbar und deutlich
werden.

Am dritten Tag stellen die Teilnehmerinnen ihre Ergebnisse zu-
sammen und versuchen ihre personlichen Strategien in einer
mannlich strukturierten Arbeitswelt zu entwickeln. So werden
in Gruppenarbeit Faktoren wie die ,Zeitfresser’ und ,Stressoren’
ermittelt, die den Beteiligten in Alltag und Beruf zu schaffen ma-
chen. Die jeweiligen individuellen Personlichkeitsstrukturen und
Belastbarkeitseinschatzungen komplettieren einen umfassenden
Einordnungsprozess der Teilnehmerinnen.

Als Reflexionsmoglichkeiten werden die ermittelten indivi-
duellen Stresssituationen in moglichst offener Atmosphare in
groBer Runde zur Sprache gebracht und im Gruppendialog
thematisiert.

Alltagliche Problemsituationen werden angesprochen wie:

- Rollenverteilung bei der Aufgabenwahrnehmung im Beruf
- bei der Kinderbetreuung

- der Einteilung von Arbeitszeiten

- die Zusammenarbeit mit Kollegen




und mogliche Losungsansatze, die Konfliktfelder entscharfen
konnen, aufgezeigt. Rollenspiele helfen unterschiedliche Ge-
schlechterperspektiven einzunehmen und sichtbar zu ma-
chen.

Weitere inhaltliche und praxisorientierte Aspekte wie Zeit
und Zeitmanagement, Kommunikation und Gruppendynamik
sowie insbesondere Selbst- und Konfliktmanagement werden
in Kleingruppen diskutiert, um personliche ,Alltagsplane’ ent-
wickeln zu konnen. Hier werden die informellen Strukturen
und die Macht von Sprache als dominierendes Element in den
Hierarchien herausgearbeitet sowie die Moglichkeit aufge-
zeigt, sich gegen einschiichternde Sprache zu wehren oder
situationsbezogene (Ab)Wehrmechanismen zu trainieren, die
der Selbststarkung und dem Selbstschutz dienen.

Am vierten und am letzten Tag werden personliche Lebens-
und Erfahrungswelten der vorangegangenen Seminareinheiten
auf die gesellschaftlichen und politischen Inhalte Ulberpriift.
Dabei geht es auch um die Klarung der Fragen:

- Sind personliche Rollen veranderbar?
- Kann ich diese durch Allianzen aufbrechen und gegebe-
nenfalls Konflikte auch durchstehen?

Anhand von konkreten Beispielen werden personliche Strate-
gien der einzelnen Teilnehmerinnen entwickelt, die in ihrem
Umfeld opportun erscheinen, um den Prozess der Gleich-
stellung zu unterstlitzen. Dazu sind wichtige Informationen,
Ansprechpersonen, Hilfestellungen und das Aufzeigen der
Moglichkeit gesellschaftspolitischen Engagements, wie dem
Betriebs- oder Personalrat, notwendig, sich offensiv mit der
Frage der Geschlechtergerechtigkeit zu beschaftigen.

FAZIT

Das Frauenseminar spricht Teilnehmerinnen aus unterschiedli-
chen beruflichen Aufgabenfeldern im Polizeidienst an. Die Zu-
sammensetzung der Teilnehmerinnen (Erstbeteiligung/mittlerer
Polizeidienst bis hin zu erfahrenen Kolleginnen Personalrat/
Gleichstellungsbeauftragte) ermoglicht eine differenzierte Her-
angehensweise sowohl in der Seminarthematik, als auch in der
Zusammensetzung aus jiingeren Teilnehmerinnen und erfahre-
neren Kolleginnen in den jeweiligen Arbeitsgruppen.

Auf der individuellen Ebene werden als zentrale Ansatzpunkte
Selbstbestimmungs- und Selbstbehauptungswillen im beruflichen
und auch privaten Umfeld entdeckt sowie die Moglichkeiten der
Umsetzung individueller Motivationen und Wiinsche heraus-
kristallisiert. Die Bedingungen in einer mannlich dominierten
Arbeits- und Lebenswelt stehen in den Gruppendiskussionen
zur Debatte, aus der heraus personliche ,Aktionsplane’ definiert
werden. Eigenes Verhalten in der Vergangenheit wird reflektiert
und zukiinftiges Handeln gegeniiber Vorgesetzten und Kollegen
diskutiert. Die personliche Bestandsaufnahme der Frauen ist
zunachst der Ausgangspunkt, die mit einzelnen Zielstellungen/
Forderungen fiir eine geschlechtergerechte Politik im Beruf und
Alltag verbunden werden kann. Damit wird angestrebt, von
der individuellen Ebene auf gesellschaftliche Zusammenhange
hinzuweisen. Insbesondere die Arbeitseinheiten: Zeit- und Kon-
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fliktmanagement sowie kommunikative Ubungen und diskursive
Auseinandersetzungen werden als bereichernd durch die Teil-
nehmerinnen empfunden.

Auf der Ebene der Geschlechtergerechtigkeit ist als Ergebnis
festzuhalten, dass von den Teilnehmerinnen die Erfahrung
gemacht wurde, nun bei konkreten Fragestellungen und
Problemen konkrete Ansprechpartner/-innen wie den Per-
sonalrat oder die Gleichstellungsbeauftragte zu haben. Un-
terstlitzungsmechanismen und die (Weiter)Entwicklung von
Netzwerken sind bekannt gemacht worden bzw. deren Not-
wendigkeit unterstrichen. Angemerkt wird jedoch auch, dass
das Thema Gender Mainstreaming zunachst als theoretisches
Konstrukt wahrgenommen wird, das sich erst mit Praxisbei-
spielen aus dem Alltag erschlieBen lieB. So konnten kritische
Einschatzungen z.B. zu den Formen der Beteiligung im Dienst
(u.a. Mehrleistungen als Anerkennungskriterium, Spriiche
etc.), vorgezeichneten Rollen, mitunter Einschiichterungen
und auch die verbale Gewalt im Alltag, als Abbild des Alltags
dargestellt werden.
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Der thematische Einstieg bzw. die Vertiefung des Themas
Gleichstellung und Gender Mainstreaming hat neben der
Klarung der Begrifflichkeiten auch die Vergleichbarkeit von Si-
tuationen, Problemen und Konflikten aufgezeigt. Damit wur-
de der Ansatz eroffnet, aus der personlichen Betroffenheit ei-
ne praktische und gesellschaftspolitisch orientierte Motivation
zur Veranderung von Geschlechterrollen, strukturellen Defi-
ziten und Ablaufen im Alltag zu entwickeln. Die Chance der
Wahrnehmung gesellschaftspolitischer Positionen, das Ein-
gehen von Allianzen zur Durchsetzung von geschlechter-
gerechten Zielen wurde in den Seminarinhalt integriert und
konnte aus praktischer Perspektive von engagierten Teilneh-
merinnen erlautert werden.




WIE GEHT ES WEITER?

Zukiinftig wollen Teilnehmende von sich aus aktiver wer-
den, indem z.B. das aktive und passive Wahlrecht fiir den
Personalrat/Betriebsrat, vor allem auch innerhalb des Polizei-
dienstes, wahrgenommen wird. Positiv wird die Moglichkeit
der Nutzung konkreter Netzwerke hervorgehoben, die als
lose Hilfestellung Akzeptanz findet wie z. B. Gleichstellungs-
beauftragte/r oder Personalrite. Eigene Forderungen und
Meinungen wollen selbstbestimmter vertreten und Informa-
tions- und Anlaufstellen offensiver genutzt werden.

In fachlicher Hinsicht wiirde eine Einbindung der Thematik
der Geschlechtergerechtigkeit bereits in die Ausbildung be-
griiBt werden. (Teilnehmendenperspektive)

Die zweite Moglichkeit besteht darin, einen Top-Down-
Ansatz zu verfolgen, in dem das Prinzip Gender Mainstream-
ing in den organisatorischen Strukturen tiefer verankert und
mittels der Hierachieebenen im Polizeidienst umgesetzt wird.
(Organisationsperspektive)

Neben dem Problembewusstsein der Frauen, konnen die
Veranderungen im Gleichstellungsprozess nur gelingen, wenn
gleichzeitig die mannlichen Perspektiven in der Arbeitswelt
sowie im Privatleben beriicksichtigt und von Mannern selbst
thematisiert werden (konnen). Neben der postulierten Gleich-
stellung von Mann und Frau in der Erwerbswelt und in der
Art und Weise wie sie in der Praxis tatsachlich existiert,
bestehen weiterhin Widerspriiche und Konflikte. Das wird in
Zukunft auch weiterhin bei den Prozessen der Implementie-
rung von Gender Mainstreaming zu beachten sein.
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I Das Seminarkonzept ,Crosslines’ wurde von Arbeit und Leben DGB/VHS Hamburg

e.V. im Rahmen des Bundesprojektes ,Demokratie Kulturen Religionen’ (DeKuRel)
entwickelt und seitdem in verschiedenen Formen durchgefiihrt. Beteiligt an Entwicklung
und Umsetzung waren u.a. die AL-Teamerinnen Gesa Becher und Michaela Ludwig.
Vgl. dazu ausfiihrlicher: Schmidet, Jens: Identitit als produktives Spannungsfeld in der Bil-
dungsarbeit mit jungen Migrantinnen: Ansitze und Erfahrungen mit dem Themendreieck
Geschlecht — Kultur — Religion im Seminarkonzept ,Crosslines’, in: Menke, Barbara/
Waldmann, Klaus/ Wirtz, Peter (Hg.): Kulturelle Vielfalt — Diskurs um die Demokratie.
Politische Bildung in der multireligisen und multiethnischen Gesellschaft, Schwalbach/

Ts. 2006, S. 245-257.
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kennen lernen wollte und dass ich auch unterschiedliche

Meinungen hore, damit ich auch meine eigene Meinung
dazu bilden kann. Zum Beispiel haben wir uber Religion ge-
redet, liber Politik, liber Geschlecht und so was — und das
war vollig gut, viele Informationen.” Der zwanzigjahrige Yasin
gehort zu den insgesamt 41 Teilnehmenden mit Migrations-
erfahrungen aus Afghanistan, Angola, Bosnien, Burkina-Faso,
Ghana, Griechenland, Guinea, Iran, Kosovo, Liberia, Serbien,
Tiirkei und Vietnam sowie aus Deutschland stammenden jun-
gen Menschen, die an einem ,Crosslines’-Seminar bei ARBEIT
UND LEBEN Hamburg teilgenommen haben. Im Rahmen
eines fiinftagigen interkulturellen Schauspiel-Film-Workshops
ging es um die Zusammenhange von Geschlecht, Kultur und
Religion mit dem eigenen Leben einerseits und der Politik
andererseits. Mit Schattentheater und Videospots, StraBenin-
terviews und Begriffsscharade, biografischen Erziahlungen und
vielen Diskussionen wurden verschiedenen Annaherungs-
versuche unternommen und der Themenkomplex einge-
kreist.

F ir mich war der Grund, dass ich mehrere Menschen
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INTERKULTURELLES LERNEN UND GESCHLECHTS-
BEZOGENE BILDUNGSARBEIT: PLURALISIERUNG VON
IDENTITATEN ALS GEMEINSAMER NENNER?

In der sozial- und politikwissenschaftlichen Diskussion um die
Fassung des Kulturbegriffs sowie in Auseinandersetzungen in-
nerhalb der padagogischen Profession um interkulturelles Ler-
nen besteht inzwischen ein weitgehender Konsens, dass nicht
von der Vorstellung in sich geschlossener, statischer und von-
einander abgrenzbarer Kulturen ausgegangen werden kann.
Der Charakter der Produktion kultureller Einheiten ist will-
kirlich und beruht immer auf AusschlieBungen und Konstruk-
tionen. Dementsprechend sind auch gesellschaftliche Deu-
tungsmuster von Kulturdifferenz und Kulturkonflikt problema-
tisch, weil sie den Blick auf die Konstruktionsprozesse dieser
Differenzen verstellen sowie ihre Abhangigkeit von spezifischen
historischen, sozialen und politischen Bedingungen verschleiern.
Gerade die Unterstellung binarer kultureller Differenzen —
und damit von Fremdheit/Andersartigkeit — als unabhangige
Ursache fiir Konflikte ist eher Ausgangspunkt zur Durchsetzung
von Machtinteressen und Hierarchien als Grundlage fiir Ausei-
nandersetzungs- und Verstandigungsprozesse. Im Anschluss an
diese Kritik an einem essentialistischen und statischen Verstand-
nis lasst sich Kultur eher als ,Diskursfeld’ verstehen, ,in dem die
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Beteiligten Normen, Werte und Uberzeugungen weniger teilen,
als dass sie sie standig neu aushandeln, sich iiber sie auseinander-
setzen und streiten.’ (Schiffauer 1999:18) In der interkulturellen
Piadagogik werden daher der Verzicht auf kulturalisierende bzw.
ethnisierende Stereotypen sowie der konsequente Blick auf
Ungleichheiten und Benachteiligungsstrukturen als grundlegen-
de Standards genannt. Aufgabe politischer Bildung in diesem
Rahmen ist es also, Konstruktionen von Kulturen und kultu-
rellen Selbstentwiirfen als solche sichtbar zu machen und in
Frage zu stellen, indem ihre Herstellungsprozesse analysiert und
Verschrankungen mit Machtverhaltnissen aufgezeigt werden.
Die Teilnehmenden sollten befahigt werden sich im Verhaltnis
zu kulturellen Vorgaben und Identitatszumutungen selbstbe-
stimmt zu bewegen und Strategien zur Uberwindung von Be-
nachteiligung zu entwickeln.

Auch in aktuellen Konzepten der geschlechtsbezogenen Ju-
gendbildung stehen Konstruktions- und Herstellungsprozesse
im Mittelpunkt. Im Anschluss an soziologische Untersuchungen
und Theoriebildung wird Geschlecht als ,doing gender’, als stets
neu zu bewiltigende Darstellungskategorie verstanden. In Uber-
windung unterschiedlicher naturalisierender Sichtweisen auf die
Kategorie Geschlecht werden Weiblichkeiten/Mannlichkeiten
vielmehr als soziale und kulturelle Praxen verstanden. In den

individuellen Herstellungsweisen greifen Gestaltungsspielraume
in Form von veranderbaren Selbstentwiirfen und Begrenzun-
gen durch normierende und hierarchisierende Gesellschafts-
zuschreibungen ineinander. Konzepte geschlechtsbezogener
Bildungsarbeit formulieren in diesem Rahmen als Zielsetzungen,
den vereinfachenden und ausschlieBenden Charakter von bina-
ren Zuschreibungen aufzudecken, sich auf Briiche und Wider-
spriiche zu konzentrieren, einen Pluralisierungsansatz mit dem
Ziel einer groBeren Akzeptanz flexibler Geschlechtermodelle
zu verfolgen (Busche 2004:144).

Beiden Ansitzen — dem interkulturellen Lernen wie der ge-
schlechtsbezogenen Bildungsarbeit — sind zwei zentrale Momen-
te einbeschrieben, die eine Verbindung nahe legen: Sie arbeiten
einerseits in einem Feld gesellschaftlicher Zuschreibungen und
konstruierter Identitaten, die es in Frage zu stellen gilt. Sie sind
damit auch verpflichtet zu iiberpriifen, inwiefern sie mit ihrem
Ansatz zu einer Zementierung der hegemonialen Geschlech-
terverhaltnisse beitragen bzw. kulturelle Differenzen durch
den Blick aus der Mehrheitsperspektive erst konstruieren.
Andererseits bewegt sich die Auseinandersetzung im Rahmen
massiver sozialer, politischer und rechtlicher Ungleichheiten
bzw. von Macht- und Interessenpolitiken, die es zu benennen
und tiberwinden gilt. Von beiden Ansatzen ist in der Diskussion
mehrfach das Ansinnen formuliert worden, weitere Kategorien
einzufiihren, um Geschlecht und Ethnizitit als alleinige Bedeu-
tungsgeber zu brechen2. Ein Verstindnis von ldentitit als Ort
politischer Kampfe um Selbstaneignung und Definitionsmacht,
als Ausgangspunkt fiir politische Auseinandersetzung und Teil-
habe konnte ein Bindeglied darstellen.

2 Vgl. hierzu die Diskussionen um den Ansatz der Intersektionalitit: Degele, Nina/Win-
ker, Gabriele: Intersektionalitt als Mehrebenenanalyse, abrufbar unter: http://www.tu-
harburg.de/agentec/winker/pdf/Intersektionalitaet_Mehrebenen.pdf. Und exemplarisch
zur mdglichen Integration in die Bildungsarbeit: Offen, Susanne/ Schmidt, Jens: Gewalt-
privention Reloaded. Jugendarbeit als politische Bildung mit Blick auf Differenzkatego-
rien, in: Switchboard, Heft 188, Hamburg 2009, S. 8-13.



DAS SEMINARKONZEPT ,CROSSLINES' — EIN INTER-
KULTURELLER SCHAUSPIELFILM-WORKSHOP

Im Kurztitel des Seminars, dem Kreuzen, Uberschreiten
oder Entgegentreten der ,lines’, also der Grenzen, Entwiir-
fe, Routen oder Kampflinien ist ein Motiv angedeutet, das
sich einerseits inhaltlich auf die skizzierten theoretischen
Uberlegungen bezieht und andererseits in der biografisch
orientierten Arbeitsweise des Konzepts wieder findet.
In der inhaltlichen Ausgestaltung sieht das Seminarkonzept

die Bearbeitung politischer, kultureller und religioser Dimen-
sionen des Lebens sowie ihrer Verbindungen unter Gender-
Perspektiven vor. Geschlechteridentititen und -verhaltnisse
in den Mittelpunkt des Seminargeschehens zu stellen, ergibt
sich aus der Beobachtung, dass es das Geschlechterverhiltnis
und vor allem dann das Erscheinungsbild und die Handlungs-
spielrdume von Frauen sind, an denen soziale und politische,
aber auch religiose und kulturelle Konflikte ausgetragen wer-
den. In (gegenseitigen) Abgrenzungsdiskursen konstitutiv sind
stereotypisierende Vorstellungen der Geschlechterdifferenz,
bestimmte Bilder von Weiblichkeit, die zur Reprasentation




des jeweils Eigenen und Fremden eingesetzt werden —
die Kopftuchdebatte ist hier nur das prominenteste Beispiel.
Gleichzeitig hat die Frage nach der eigenen Geschlechtsiden-
titat, nach Darstellungsformen und Interaktionswegen fiir
Jugendliche und junge Menschen eine alltagliche Bedeutungs-
dimension, bietet also direkte Ankniipfungsmoglichkeiten fiir
die Verbindung von subjektiven Erfahrungen, Eindriicken und
Empfinden zu gesellschaftspolitischen Diskursen.

Gewihlt wurde die Form eines Schauspiel-Film-Workshops,
um Uber diesen Ansatz biografisch orientiertem Arbeiten
durch das darstellende Spiel eine Ausdrucksmoglichkeit zu
geben. Die Teilnehmenden sollen auf der Grundlage einer
ausfuhrlichen Auseinandersetzung mit dem Thema wahl-
weise kurze Schattentheater-Sequenzen oder personenbe-
zogene Spots entwickeln und mit der Videokamera filmen.
Die entstehenden Produkte fungieren einerseits als Mittel
zur Reflexion des Erarbeiteten und zum Austausch der Teil-
nehmenden und sollen andererseits die Attraktivitat der Ar-
beitsweise erhohen. Gearbeitet wird in zwei parallel ablaufen-
den, d.h. auch thematisch parallel arbeitenden geschlechts-
homogenen Seminargruppen, die sich iber die Zusendung von
Videobotschaften zum Ende jeden Veranstaltungstages aus-
tauschen, gegenseitig Fragen stellen oder iiber den Stand
ihrer Diskussionen informieren konnen. Das Konzept sieht
als Zielsetzungen vor allem die Auseinandersetzung mit kul-
turellen und geschlechtlichen Identitaten in ihrer Verwoben-
heit mit politischen Strukturen und Prozessen vor. Das Semi-
nar soll den Teilnehmenden die Moglichkeit geben, in ihrem
lokalen, alltaglichen Kontext die eigenen Erfahrungen und An-
sichten in einen Reflexions- und Diskussionsprozess einzu-
bringen, der zentrale gesellschaftliche Werte (Freiheit, Gleich-
berechtigung, Partizipation, ...) genauso einbezieht wie Fra-
gen nach den Ursachen von Krieg und Migration oder Zu-
gangsmoglichkeiten zu gesellschaftlichen Ressourcen. Die Teil-
nehmenden sollen dariiber die politischen Dimensionen all-
taglicher Erfahrungen erkennen und der Relevanz des eigenen
Handelns darin bewusst werden.
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QUIZ, SCHATTENTHEATER, VIDEOSPOT
UND EXKURSIONEN — PRAKTISCHE ERFAHRUNGEN

Die Seminare wurden bislang von sehr unterschiedlichen jungen
Menschen hinsichtlich ihres Alters, von Migrationserfahrungen
oder Bildungsbezug, Sprachkompetenzen, Religiositit oder fa-
miliarer Einbindung besucht. Bei den Teilnehmenden mit Flucht-
geschichte und/oder unsicherem Aufenthaltsstatus spielten
haufig Gewalterfahrungen eine Rolle. Das Verhaltnis zwischen
jungen Frauen und Mannern war zumeist ausgeglichen.

GemaB dem Seminarkonzept wurde in den jeweiligen Ta-
gesschwerpunkten die Auseinandersetzung mit kulturellen,
religiosen und politischen Erfahrungen und Ansichten mit
der Umsetzung in Theater und Film verbunden3. Am ersten
Tag fand mittels verschiedener Methoden und Einheiten ein
thematischer Einstieg statt: In Orientierungsiibungen wurde
auf das Motiv ,cross-the-line’ zuriickgegriffen und das Thema
,Grenzen’ eingekreist; im ,Religion & Gender-Quiz’ traten die
Teilnehmerlinnen der jeweiligen Seminargruppe gegeneinan-
der an und versuchten die Losungen zu finden auf Fragen wie:
Was sagt der Islam zum Thema Scheidung? oder ,Frauen und

3In den folgenden Praxisbeschreibungen wird auf die Ablidufe und Erfahrungen eines

exemplarischen Seminars zuriickgegriffen.




Manner verdienen unterschiedlich viel. Wie ist das Verhiltnis?’;
in einer Scharade wurden Begrifflichkeiten wie Harem, Deut-
scher, Flirten, Imamin, Siinde oder Freiheit und Gerechtigkeit
dargestellt, erortert und immer wieder auch mit inhaltlichen
Inputs versehen. Der Schwerpunkt des zweiten Tages bestand
darin, eine inhaltliche Verbindung zwischen dem Themen-
feld und der eigenen Person herzustellen, in verschiedenen
Einheiten wurden die Erfahrungen und Wissensbestande der
Teilnehmenden bezuglich ihrer kulturellen oder religiosen Kon-
texte und der aktuellen Situation in der deutschen Gesellschaft
thematisiert, aufbereitet und ausgetauscht sowie durch Impulse
der Teams erganzt und gelenkt.

An den beiden folgenden Seminartagen stand jeweils die
vertiefte Auseinandersetzung mit dem — im Schattentheater
darzustellenden oder fiir den Videospot zu verfilmenden —
,Stoff sowie die mediale Umsetzung im Mittelpunkt: Die Ju-
gendlichen diskutierten beispielsweise die biografisch realen
Erfahrungen eines/einer Teilnehmenden, thematisierten und
reflektierten politische und kulturelle Zusammenhange (z.B.
arrangierte Ehe oder Flucht mit der ganzen Familie Uber
die ,griine Grenze’) und erarbeiteten ein Skript, setzten es
im Schattentheater um und nahmen es auf Video auf; wei-
tere Teilnehmende drehten kurze Spots, in denen sie ihre
Vorstellungen von der Zukunft darstellten; andere nahmen
literarischen Stoff und setzten ihn im Schattentheater ver-
fremdet um: So wurde der Romeo-und-julia-Epos in den
zeitgenossischen Irak verlegt und Leila verliebt sich in einen
stationierten italienischen Soldaten, muss mit den herrschen-
den Geschlechterzuschreibungen und kulturellen Normen
kampfen ... An verschiedenen Stellen wurden aus der Gruppe
heraus formulierte inhaltliche Wiinsche im Sinne einer ver-
tiefenden Bearbeitung von einzelnen Aspekten aufgegriffen
und zusatzlich zum Seminarkonzept integriert. Sie besuchten
beispielsweise in einer kurzen Einheit ,Pro Familia’, um das
Thema Sexualitat mit einer anderen Perspektive nochmals an-
zugehen, und vereinbarten einen Interviewtermin bei einem
Pastor, um religiose Aspekte zu diskutieren. Wahrend der
ganzen Zeit standen die beiden parallel laufenden Gruppen
zueinander im Kontakt iiber das abendliche Austauschen von
Videobotschaften, die z. B. die Dokumentation von einzelnen
Seminarsequenzen beinhalten konnte (Scharade des Freiheits-
Begriffs), Fragen an die andere Gruppe umfassten oder auch
nur der Formulierung von Forderungen dienten. Am letzten
Seminartag wurden die beiden Gruppen zusammengefiihrt,
die jeweiligen Produkte wurden in feierlichem Rahmen pra-
sentiert und boten den Ausgangspunkt fiir das nochmalige
Aufgreifen des einen oder anderen Diskussionsfadens —
jetzt in gemischter und groBerer Runde.
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DER BLICK AUFS DETAIL: FREIHEITSBEGRIFF ALS THEMA

Der Begriff der Freiheit entwickelte sich zum wichtigen und
durchgingigen Topos vor allem in den Seminaren mit weibli-
chen Jugendlichen und wurde in verschiedenen methodischen
Formen aufgegriffen. Beispielsweise interviewten die Teilneh-
merinnen Leute auf der StraBe — begleitet in dem einen Fall
durch die Anwesenheit einer Teilnehmerin im Shador und
bezogen in dem anderen Fall auf verschiedene mitgebrachte
Frauenportraits. Kernpunkt von Interviews und Diskussionen
war in beiden Fillen die Frage danach, was als frei’ gelten
kann.

Die Teilnehmerinnen entwickelten beim Interview ,Kopftuch
im Fokus’ die Idee, einen Shador zu niahen und druckten —
als Hingucker und Provokation, aber auch als mogliches
Statement — vorn und hinten das Wort ,Freiheit’ auf. Begleitet
wurde dies mit der Lektiire von Texten zu den verschiede-
nen historischen und kulturellen Dimensionen, Verstandnis-
sen und Bedeutungen des Schleiertragens und der Diskussion
um eingeschriebene Momente der Freiheit und Unfreiheit.
AnschlieBend ging die Gruppe auf die StraBe, beobachtete
Blicke und Reaktionen von Voriibergehenden, interviewte
einzelne Manner und Frauen und wurde selbst angesprochen.
Die Vorbeigehenden sprachen meist Uber die Frau unter dem
Shador; nur wenige wendeten sich personlich an sie, z. B. mit
einer direkten Frage. Fiir Uberraschung sorgte, wenn sich die
Tragerin selbst in die Diskussionen einmischte. Die Offenheit
der Kombination aus Shador und ,Freiheits’-Aufdruck fur
verschiedenste Interpretationen erwies sich dabei als Ge-
nerator fiir vielfaltige Diskussionen. Der Aufdruck wurde
unterschiedlich gedeutet und zwar, wie die Gruppe feststel-
len konnte, korrespondierend zu der eigenen Meinung.
Die meisten waren liberzeugt, es sei ein eindeutiges Statement
entweder fiir die Freiheit der Frau, Schleier tragen zu diirfen,
oder fiir die Frau, sich vom Schleier befreien zu konnen.
Nur wenige sahen die Doppeldeutigkeit. Uber diese Beob-
achtungen konnten in der Gruppe Aspekte von gesellschaftli-
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cher Wahrnehmung und Meinungsbildung diskutiert werden,
die ansonsten so abstrakt sind, dass sie lber komplizierte
wissenschaftliche Texte kommuniziert werden miissen.

Thema der anderen Interviewsequenz war die Frage nach
der Freiheit von verschiedenen Frauentypen bzw. die damit
zusammenhangenden Zuschreibungsprozesse. Die Gruppe
rahmte Bilder von einer verschleierten Frau, einer Frau in
Minirock und bauchfreiem Top, einer Frau mit kleinen Kin-
dern und einer Frau mit Porsche und versah sie alle mit der
Aufschrift ,FREP'. Mit den Fragen ,Welche Frau ist frei? Wa-
rum? Welche Frau ist unfrei? Warum? Wann ist eine Frau
frei?” wurden Vorbeigehenden angesprochen und mit den
Bildern konfrontiert. Die Reaktionen gaben einerseits die
Bandbreite gesellschaftlicher Positionen wieder: von ,Die ist
von vornerein unfrei’ — eine altere Dame zum Bild der ver-
schleierten Frau — Uber ,Die sind alle frei — ist ja ihre Religion’
und ,Jede Religion ist eine Diktatur’ bis zum Statement einer
kopftuchtragenden Migrantin ,Die ist erst gliicklich, wenn die
Probleme mit dem Kopftuch aufhéren’. Die Teilnehmerinnen
nutzten diese Moglichkeit zudem, sich selbstbewusst mit ih-
rem Anliegen in der Offentlichkeit zu zeigen und ihre Fragen
bzw. Positionen zum Thema zu machen. Die Interviewpassa-
gen wurden auf Video aufgenommen und waren damit Teil
der abschlieBenden Videodokumentation.
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ZWISCHEN FREIHEIT! UND |IST HALT SO —
EINE KURZE AUSWERTUNG DER GENDER-PERSPEKTIVE

In allen durchgefiihrten Seminaren wurde der Schwerpunkt
auf das Thema Geschlechterverhiltnisse bzw. auf Gender-
Dimensionen gesellschaftspolitischer Diskurse im Feld Kul-
tur/Religion gelegt sowie Methoden und Uberlegungen aus
der geschlechtsbezogenen Bildungsarbeit eingesetzt. Die en-
gen thematischen Verknupfungen sowie das rege Interesse
der Teilnehmenden bestitigen diesen Ansatz. Exemplarisch
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konnte am Beispiel des Freiheit-Begriffs aufgezeigt werden,
wie sich individuelle Wahrnehmungen und Interessen der Teil-
nehmenden, Sensibilisierungsschritte fiir gender-bezogene Im-
plikationen und die Anknlpfung an allgemeinpolitische Dis-
kurse an diesem Schnittpunkt ergeben. Gleichzeitig ist zu
beachten, dass in dem Rahmen eines Wochenseminars der
komplexe Zusammenhang Migration, Kulturen und Religio-
nen mit der Gender-Perspektive schwierig umfassender zu
handhaben ist. Je nach Teilnehmendennengruppe und Kon-
text ist eine deutliche Schwerpunktsetzung sinnvoll.
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Die Seminararbeit in geschlechtshomogenen Gruppen hat
sich absolut bewahrt. Grundlage fiir diese Einschatzung ist
die permanent sich offenbarende sehr unterschiedliche Aus-
gangsposition der teilnehmenden jungen Frauen und Man-
ner: das ,mitgebrachte Gepack’ ist geschlechtsspezifisch
deutlich different, die jeweilige Lebenssituation und damit
verbundene Bedirfnisse, Angste und Traume ebenfalls.
Bei den Teilnehmern formulierten Einzelne beispielsweise,
dass sie eine Freundin nur als Jungfrau wollten, sonst wiirden
sie sie ,zurlickgeben’, was eine Bestrafung (bis zur Totung)
durch ihre Familie nach sich ziehen wiirde (st halt so’).
Dagegen berichteten Teilnehmerinnen von Gewalterfahrun-
gen der Frauen aus Afghanistan (Schlage auf der StraBe wegen
fehlender Socken oder verrutschtem Schleier), waren selbst
konkret von Zwangsheiraten bedroht. Die unterschiedlichen
Sozialisationserfahrungen fiihrten zudem zu auseinanderklaf-
fenden Wahrnehmungs- bzw. Interpretationsmustern des
Geschehens im Seminar — beispielsweise in der gegensitz-
lichen Deutung der in den Videos erzahlten Geschichten.
Dies ist einerseits als Ausdruck der herrschenden Verhiltnis-
se zu verstehen und in die Diskussion mit einzubeziehen, stellt
aber andererseits fiir die Auseinandersetzung (anfangs) ein zu
starkes Hemmnis dar. Ein ,Verstummen’ mancher Teilnehme-
rinnen in der Abschlusseinheit bestatigte diese These.

Die Jugendlichen zeigten sich mit dieser Form der Gruppen-
konstellation vertraut und beurteilten sie positiv: ,Ich fand es
ganz okay, was wir gemacht haben. Wie gesagt, also, wenn die
Madels auch dabei gewesen wiren, dann hatte ich mich nicht
so verhalten konnen wie ich mich verhalten habe. Dann hatte
ich mich auf jeden Fall ein bisschen zuriickgezogen. Und bei den
Madels konnte ich mir ganz gut vorstellen, dass sie sich auch
ein bisschen zurlickziehen wiirden.” (Teilnehmer im Interview)
Die weiblichen Teilnehmenden vermerkten in den Fragebogen
durchgehend als positiven Eindruck vom Seminar, ,dass es in
einer Madchengruppe stattgefunden hat’. Gleichzeitig war in
beiden Gruppen das Interesse an den Ergebnissen — und damit
den Meinungen und Diskussionen — der jeweils anderen Gruppe
deutlich vorhanden.
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JCH GLAUBE, FREIHEIT MUSS DA SEIN ...

AbschlieBend ist festzustellen, dass die Bearbeitung des Gen-
der-Themas in den Frauen- und Manner-Gruppen in deutlich
differierenden Tempi erfolgte. Der Versuch, die beiden Semi-
nare konsequent und bis in die einzelnen Ubungen hinein par-
allel durchzufiihren, kann daher eine Uberforderung darstellen,
macht aber punktuell durchaus Sinn. In der Arbeit mit mann-
lichen Jugendlichen ist eine starke Steuerung durch die Semi-
narleitung entscheidend, ansonsten ist davon auszugehen dass
die Intensitat, Tiefe und Umfang der Reflexion unbefriedigend



bleibt. Vielleicht macht es hier Sinn, zumindest einen Semi-
narleiter aus dem klassischen Feld der Jungen-/Mannerbildung
einzusetzen, um die entsprechend notwendigen Methoden und
Ansatze auch in Momenten von Abwehr und Blockade bzw.
anfanglichem Desinteresse oder Mechanismen von Themenver-
schiebung parat zu haben. In Gruppen mit weiblichen Jugend-
lichen sind klassische Ansatze teilweise zu verandern, z. B. das
Verhaltnis zwischen Sichtbarmachung und dem geschiitzten
Raum, aus dem nichts nach drauen dringt. Die Crosslines-
Teilnehmerinnen haben die Workshops als eine Moglichkeit
begriffen, neue Erfahrungen in einem Raum zu machen, der von
ihnen kreativ gefiillt werden kann, mit einem deutlichen Inter-
esse an Input und Strukturierung durch die Teamerinnen.
Sie zeigten ein riesiges Bediirfnis, iiber den Begriff Freiheit zu
reden, sie in gewissem Maf3e auszuleben und von der Manner-
gruppe ,einzufordern’. Und es ist nicht allein das Zitat aus dem
Videofilm — ,Ich glaube, Freiheit muss da sein — sonst muss fiir sie
gekampft werden’ — das in diesem Sinne die positive Wirkung
des Seminargeschehens belegt.

Busche, Martina: Gender im (Re)Konstruktionsprozess: Perspektiven geschlechtsbezo-
gener Bildung, in: Boekle, Bettina/Ruf, Michael (Hg.): Eine Frage des Geschlechts, Wies-
baden 2004, S. 133-152.

Jantz, Olaf: ,Sind die wieder schwierig!” — (Inter-)Kulturelle Jungenarbeit — (K)ein neues
Paradigma?, in: Jantz, Olaf/Grote, Christoph (Hg.): Perspektiven der Jungenarbeit,
Opladen 2003, S. 125-146.

Schiffauer, Werner: Verwandelbare Diskursfelder. Beschworungen eines Phantoms:

die Angst vor kultureller Desintegration, in: Frankfurter Rundschau, 27. 4. 1999, S. 18.
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WORK-LIFE-BALANCE -
EIN FAMILIENSEMINARPROJEKT VON ARBEIT UND LEBEN HESSEN!

GRUNDIDEE, INTENTION UND ZIELE

Welche geschlechtsspezifischen Unterschiede gibt es bei der
Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Freizeit und an welchen
Punkten haben diese Unterschiede Einfluss auf das Zusam-
menleben von Frauen und Mannern? Das war der Ausgangs-
punkt bei der Entwicklung der Idee, diese Fragen im Rahmen
von Bildungsurlaubsseminaren zum Thema Work-Life-Balan-
ce (WLB) genauer zu beleuchten.

Eigentlich war schnell klar, dass man hierzu geschlechterge-
trennte Seminare anbieten sollte, die dann aber gegen Ende
zusammengefilhrt werden sollten. Hinzu kamen Uberlegun-
gen, die Seminare auf die ganze Familie auszuweiten, da ja alle
Mitglieder der Familie in den Vereinbarkeitsprozess involviert
sind. So wurden letztendlich vier Seminare parallel, zeitgleich
am selben Ort geplant. Neben Frauen- und Mannerseminar
wurde ein Seminar fiir Jugendliche ab 12 Jahre und eines fiir
Kinder bis zum Alter von 12 Jahre durchgefiihrt, die sich
alle mit dem Thema Work-Life-Balance auseinandergesetzt
haben.
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So konnten sich ganze Familien fiir das Projekt anmelden, um
sich dann aber in gruppenspezifischen Seminaren dem Thema
zu nahern. Ziel der Seminare war es, den Teilnehmenden die
Komplexitat und Aktualitit des Themas in seinen Facetten zu
verdeutlichen und den Teilnehmenden zu ermoglichen, ein ei-
genes Meinungsbild zu erarbeiten, das sie in die Lage versetzt,
die gesellschaftliche Diskussion kritisch nachzuvollziehen und
sich an ihr zu beteiligen. GleichermaBen sollte auch der eigene
Umgang mit Arbeit, Familie, Partnerschaft und Freizeit reflek-
tiert werden konnen.

I An dem Seminar vom 13.-17.10.2008 in Dorfweil (Hessen) nahmen 22 Frauen in der
Altersgruppe 30-50 Jahre, 7 Minner der Altersgruppe 40-50 Jahre, |5 Jugendliche im
Alter von 12-17 Jahren sowie || Kinder von 5-11 Jahren in vier Seminargruppen unter

der gleichen Themenstellung teil.




DAS BEISPIEL MANNERSEMINAR

ARBEIT UND LEBEN Hessen beschritt mit der Ausschrei-
bung eines reinen Mannerseminars Neuland in seiner Bil-
dungsarbeit. Deshalb soll hier im Weiteren exemplarisch der
Ablauf des Mannerseminars vorgestellt werden.

Die Veranstaltung sollte den Teilnehmenden die Moglichkeit
geben, sich mit Fragen der Gestaltung des ganzen Lebens zu
befassen. Ausgehend von der Diskussion der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, die insbesondere in der Frauen-
bewegung intensiv gefiihrt wurde, und damit verbunden die
Beteiligung von Mannern und Frauen am produktiven wie am
reproduktiven Leben, wurde im Seminar das Konzept der
,Work-Life-Balance’ untersucht und reflektiert. Da es sich
bei dem Gesamtprojekt um ein Familienseminar handelte
und der wesentliche Fokus Partizipation ist, wurden in der
Aufarbeitung die Interessen und Handlungsbedarfe und Be-
teiligungschancen aller (Frauen, Manner, Kinder, Jugendliche)
aufeinander bezogen. Dabei wurde gepriift, ob Bediirfnisse,
Interessen und Vorstellungen der Einzelnen, der Gesellschaft,
der Unternehmen und des Staates in diesem Konzept ihren
Platz finden und wie eine Gleichbehandlung der Geschlechter
erreichbar ist.2 Die Vielfalt heutiger Lebensformen und die
Veranderungen in der Arbeitswelt flihren zu neuen Anforde-
rungen fiir alle gesellschaftlichen Gruppen. Die Konsequen-
zen, die sich aus dem Ideal einer partizipativen Demokratie
fir Individuen, Familie, Gesellschaft, Staat, die Unternehmen
und die Interessenvertretungen ergeben, wurden im Seminar
ebenso diskutiert wie Handlungsmoglichkeiten und -anfor-

2 Methodisch wurde dies so umgesetzt, dass die Teilnehmenden jeweils unterschiedliche
Standpunkte einnahmen die dann in einem Rollenspiel vertreten wurden. Als Ergebnis

wurden Punkte festgehalten, die eine Gleichbehandlung der Geschlechter unterstiitzen.

derungen der jeweils betroffenen gesellschaftlichen Grup-
pierungen und des/der Einzelnen. Deshalb wurden im Semi-
nar die Konsequenzen und Handlungsmaglichkeiten fiir die
einzelnen Gruppen, aber auch fiir jedes Individuum disku-
tiert.

Zunachst ging es darum, die Erwartungen, Wiinsche und den
Zugang zum Thema WLB zu hinterfragen. Hierzu wurde mit
Mindmapping gearbeitet (Karten schreiben — Vorstellen —Sor-
tieren — Uberschriften finden — Clustern). Dabei konnten die
Teilnehmenden sehen, welche Schnittmengen es mit anderen
gibt und wo sie einen ganz personlichen Zugang haben.

Im nachsten Schritt sollte eine Definition des Begriffs WLB
erfolgen. Hierzu wurde zunachst in einem Brainstorming das
Verstiandnis der Teilnehmenden von WLB erfragt. Bemer-
kenswert war es zu sehen, wie sehr die Manner sich im Vor-
feld des Seminars schon mit dem Begriff auseinandergesetzt
haben. Wobei diese Auseinandersetzung vor allem auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ausgerichtet war.

AnschlieBend wurde in einem Vortrag die Definition von
WLB gegeben und mit den Teilnehmenden diskutiert.
Dabei wurde die Definition von einer engen Sichtweise — Fami-
lienfreundlichkeit am Arbeitsplatz fiir Miitter — schrittweise
erweitert hin zu der weiteren Definition des Modells der vier
WLB-Bausteine3. Im Anschluss daran bekam jeder einen kur-
zen Pressetext zu einzelnen Bereichen des WLB-Prozesses.
Diese Texte wurden dann im Plenum vorgestellt. Anhand
dieser Texte wurde deutlich, dass WLB zunachst ein Thema
ist, das durch die Unternehmen in die gesellschaftliche Dis-

3 Die vier Bausteine setzen sich zusammen aus der Arbeitszeit (Beruf, Hausarbeit, Kin-
derbetreuung, Einkommen, Erfolg...), der Beziehungszeit (Partnerschaft, Familie, Freun-
de, Sozialkontakte...), der Korperzeit (Gesundheit, Erndhrung, Sport, Entspannung,
Erholung...) und der Ich- oder Sinnzeit (Wiinsche, Werte, Selbstverwirklichung, Lernen,
Lesen, Hobby...), vgl. bei akademie.de, http://www.akademie.de/arbeit-leben/ordnung-

alltag-lebensart/tipps/besser-leben/work-life-balance.html#n2
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kussion gebracht wird. In dieser Diskussion wird fokussiert
auf zufriedene, gesunde Mitarbeitende mit familienfreundli-
chen Arbeitszeiten. Die Teilnehmenden haben die Erkennt-
nis gewonnen, dass ihre eigene Vorstellung oder Wiinsche
von WLB hier nur sehr eingeschrankt abgebildet werden.

Der zweite Tag stand zunachst unter dem Schwerpunkt
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Hierzu wurde in einem
Inputreferat die historische Entwicklung dargestellt und der
Stand der Debatte aus Gender-Perspektive beleuchtet. Im
Anschluss daran wurden anhand von Aussagen der Kinder
und Jugendlichen sowie eigenen Erfahrungen mit der Pflege
von Familienangehorigen generationsubergreifende Aspek-
te der Vereinbarkeitsproblematik diskutiert. Dabei wurde
schnell deutlich, dass den Teilnehmenden insbesondere die
Auseinandersetzung mit ihrem Vaterbild/der Vaterrolle wich-
tig ist. Anhand eines kurzen Einfiihrungstextes zur Rolle von
Mannern als aktive Vater wurde ein Idealbild vom aktiven Va-
ter gezeichnet. Dazu sollten zunachst in Zweiergruppen Vor-
stellungen ausgetauscht werden, um diese dann im Plenum zu
sammeln. Hier wurde deutlich, wie sehr sich die anwesenden
Manner eine Beteiligung am Familienalltag wiinschen und
wo Diskrepanzen zur Realitat bestehen. Dabei steht immer
wieder der Mangel an Zeit im Mittelpunkt. Anknupfend an
das Thema Zeit wurde dann ein Bogen gespannt zum Thema
Arbeit/Beruf. Hier wurden die Anforderungen diskutiert, de-
nen Beschaftige heute ausgesetzt sind. AnschlieBend wurde
erortert, welche Auswirkungen diese Belastungen auf die
individuelle WLB haben und nochmals fokussiert, warum Un-
ternehmen ein groBes Interesse haben miissen, ihren Leuten
eine ausgeglichene WLB zu ermaglichen. In dieser sehr inten-
siv gefiihrten Diskussion wurde offensichtlich, wie wichtig die
Arbeit im Leben der Manner ist.

Der dritte Tag begann mit der Einheit zum ,Individuellen Pro-
zess’. Hier wurden die Teilnehmenden mit der Methode ,Fru-
her — Heute — Morgen’ aufgefordert, ihren WLB-Prozess vor
zehn Jahren und heute zu beschreiben und sich vorzustellen,
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wie er in zehn Jahren aussieht. Dabei sollte der Focus auf den
vier WLB-Bausteinen und den Rahmenbedingungen liegen.
Im Anschluss an diese Ubung sollten die Teilnehmenden ihr
derzeitiges WLB-Muster nach Prozentanteilen in ein Koordi-
natensystem eintragen um die vier WLB-Bausteine im Ver-
haltnis zueinander zu sehen. Aus diesem ,Ist-Zustand’ sollten
die Teilnehmenden fiir sich in Einzelarbeit ihre Ansatzpunkte
zur ,Verbesserung’ ihrer WLB erarbeiten, Handlungsoptionen
entwickeln und Prioritaten setzen.

Bemerkenswert war die Offenheit der Manner, sich mit
ihrem eigenen Leben zu beschaftigen und ihre Bereitschaft,
Handlungsoptionen fiir Veranderungen zu erarbeiten.

Am Nachmittag stand das Thema Managing Diversity auf
dem Programm. Nach einer kurzen Definition in Form eines
Inputreferats beschaftigten sich die Teilnehmenden in Klein-
gruppen anhand von Texten mit dem Zusammenhang von
Managing Diversity und WLB. Die Vorstellung und Diskussion
der Gruppenergebnisse machte deutlich, dass sich die Manner
in ihren Arbeitszusammenhangen nicht nur WLB-MaBnahmen
von ihren Arbeitgebern erhoffen, sondern diese eingebettet
sehen wollen in ein Diversity-Konzept.

Am vierten Tag wurde schlieBlich die Rolle der Gewerk-
schaften bei der innerbetrieblichen Umsetzung von WLB-
MaBnahmen beleuchtet. Hierzu wurde gemeinsam im Plenum
ein Text zur gewerkschaftlichen Position zu WLB gelesen und
Abschnittweise diskutiert. Best-Practice-Beispiele zur Umset-
zung von WLB-MaBnahmen in einzelnen Unternehmen folg-
ten und Umsetzungschancen in den eigenen Betrieben wur-
den abgewogen. Dabei war es in der Diskussion von Vorteil,
dass zwei Teilnehmende Betriebs- bzw. Personalratsmitglie-
der sind, die zu den internen Umsetzungsmechanismen direkt
Auskunft geben konnten. Als Ergebnis der Diskussion bleibt
festzuhalten, dass die Teilnehmenden sehr skeptisch tiber die
Chancen sind, von Seiten der Beschaftigten VWWLB-MaBnahmen
erfolgreich im Betrieb einzubringen.



DAS FRAUENSEMINAR — INHALTE UND UNTERSCHIEDE

Das Frauenseminar wurde inhaltlich analog zum Mannersemi-
nar konzipiert, wobei auf frauenspezifische Ansatze und Sicht-
weisen besonderen Schwerpunkt gelegt wurde. Im Einzelnen
standen folgende Themen im Mittelpunkt:

- Begriffsbestimmung ,WWork-Life-Balance’ und ,Partizipation’

- Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Kontext 6konomi-
scher Entwicklung; Vorteile fiir Unternehmen und Gesamt-
wirtschaft

- Vereinbarkeit von Beruf und Familie aus Frauensicht

- Der Balancing-Prozess von der Analyse bis zur Umsetzung

- Bedeutung einer Work-Life-Balance fur das Individuum
am Beispiel von Stress und Stressabbau — Beispiele aus
betrieblichen und familiaren Zusammenhangen der Teil-
nehmenden und Erfahrungsaustausch

- Analyse von speziellen Stresssituationen und konstruktive
Losungsansatze

- Umsetzungsmodelle von Work-Life-Balance — betriebliche
Beispiele

- Information liber Zeit- und Selbstmanagement

- Indikatoren fiir eine positive Gestaltung des eigenen
Work-Life-Balance-Prozesses von Frauen (Mut, Selbst-
wertgefiihl, Eigenverantwortung, Solidaritat und Unter-
stiitzung, Reflexion sowie finanzielle Ressourcen)

Welche geschlechtsspezifische Unterschiede gibt es bei der
Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Freizeit? Das war die erste
unserer Eingangsfragestellungen oder anders gefragt, was unter-
schied die Einschatzungen und Bewertungen des Themas WLB
in dem Frauenseminar von dem der Manner? Die Frauen beman-
gelten das oft fehlende Verstindnis bei den Arbeitgebern fiir die
Doppelbelastung der Frauen mit Familie. In diesem Zusammen-
hang wurden auch die gesellschaftspolitischen Beziige und die
Bedeutung von Work-Life-Balance herausgestellt. Fiir die Man-
ner dagegen war das Thema weniger auf der gesellschaftlichen
Ebene sondern vielmehr auf der individuellen Ebene relevant.

In der Bearbeitung von Fallbeispielen aus dem Arbeitsumfeld
der Teilnehmerinnen wurde deutlich, dass Frauen ihre be-
ruflichen wie personlichen Ziele dann am ehesten im Sinne
einer positiven Work-Life-Balance gestalten bzw. beeinflussen
konnen, wenn sie liber Mut, Selbstwertgefiihl, Eigenverant-
wortung, Solidaritait und Unterstiitzung, Reflexion sowie
finanzielle Ressourcen verfiigen. Hier gibt es durchaus Par-
allelen zur Einschatzung der Manner, wobei deutlich wurde,
dass bei den Miannern gerade im Hinblick auf Beruf und Kar-
riere diese Eigenschaften ausgepragter sind.
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ALL TOGETHER

Zum Ende des Seminars wurden die vier Gruppen zusammenge-
fihrt. Hier wurde zunachst ein Video der Kindergruppe gezeigt,
in dem die Kinder nacheinander erklaren, was Sie unter den
Begriffen Arbeiten und Leben verstehen. Im Anschluss daran be-
kamen die Jugendlichen, Frauen und Manner die Moglichkeit mit
Hilfe der Activity-Methode* den anderen jeweils ihre Wiinsche
pantomimisch darzustellen. Dabei sollten die Teilnehmenden
der anderen Gruppen die dargestellten Situationen erraten und
darin enthaltene Wiinsche erkennen:

Im Einzelnen wiinschten sich die Gruppen:

I. Jugendliche von den Eltern
Wir wiinschen uns, dass

- ihr uns mehr Vertrauen und Freiraum entgegenbringt,
damit wir unsere eigenen Erfahrungen machen konnen,

- ihr euren Arbeits- und Alltagsstress nicht an uns auslasst,

- ihr nicht nur unsere Fehler benennt, sondern auch unsere
positiven Seiten schatzt (Verstandnis/Anerkennung).

2. Manner von Kindern und Jugendlichen
Wir wiinschen uns, dass

- ihr Verstindnis habt, dass die Arbeit uns fordert und
Vertrauen,

- wir uns auch die Zeit nehmen, fir euch da zu sein.

3. Frauen an Kinder, Jugendliche und Manner
Wir winschen uns, dass

- ihr mehr selbst macht,

- wir gemeinsam Verantwortung tragen fiir Erziehung und
Haushalt,

4 Die Activity-Methode leitet sich ab von dem Gesellschaftsspiel ,Activity’ der Firma
Piatnik. Darin mussen in Gruppen Begriffe erklirt, gemalt oder pantomimisch dargestellt

werden.
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- ihr Verstandnis habt, dass wir nach der Arbeit auch
mal eine Pause brauchen,

- ihr Absprachen einhaltet,

- ihr die Aufgaben und Pflichten selbstindig erfillt,

Darauf aufbauend beschiaftigten sich die Gruppen der Ju-
gendlichen, Frauen und Manner gemeinsam damit, wie un-
terschiedliche Bediirfnisse kreativ miteinander abgestimmt
werden konnen — Methode: Die Teilnehmenden bekommen
die Aufgabe, sich zu Uberlegen was sie in einer Pause von fiinf
Minuten machen mochten. Dann werden immer fiinf Teilneh-
mende zusammengebunden und haben nun die fiinf Minuten
Pause und miissen sehen, was mit ihren Bediirfnissen passiert.
Dann wird abgefragt, welche Empfindungen die Teilnehmen-
den wahrend der fiinf Minuten hatten. Inwieweit wurden die
einzelnen Bediirfnisse befriedigt? Wie war der Prozess in der
Gruppe? Wie kam es zu einer Einigung?

Die Teilnehmenden gaben zu groBBem Teil ein positives Feed-
back beziiglich dieser gemeinsamen Arbeitseinheit. Vor allem
die Auseinandersetzung mit den Ergebnissen und Aspekten,
die von den Kindern und Jugendlichen eingebracht wurden,
wurde von den Erwachsenen als sehr positiv gewertet.



WAS IST RAUSGEKOMMEN?

In den Abschlussrunden der Seminare duBerten die Teilneh-
menden, dass sie die Seminare inhaltlich sehr informativ und
interessant fanden. Es konnten sehr unterschiedliche Haltun-
gen zu Fragen — wie praktikabel und wichtig ist eine ,gute
Work-Life-Balance’, wer profitiert davon und wie konnen
Inhalte daraus transparenter gemacht werden — beobachtet
werden. Gleichzeitig wurden Umfang und Komplexitat des
Themas als so breit gefaichert empfunden, dass die Seminare
als guter Einstieg in die Auseinandersetzung mit Work-Life-
Balance empfunden wurden.

Der Teil zum individuellen Work-Life-Balance-Prozess wur-
de von allen Teilnehmenden sehr positiv bewertet und
als sehr gewinnbringend fiir das eigene Leben bezeichnet.
Dabei wurde die Offenheit untereinander besonders in der
Mannergruppe hervorgehoben. Die Empfindung von ,Zeitnot’
war dort die Gemeinsamkeit. In der Frauengruppe wurde
auf eine andere Wirklichkeit fiir Frauen in den Betrieben
hingewiesen. Insbesondere die Frauen, die in Pflegeberufen
arbeiteten, berichteten, dass es eher immer schlimmer wer-

den wiirde mit den Anforderungen an die Beschaftigten und
Arbeitgeber hitten wenig Verstandnis fiir die Doppelbelas-
tungen von Frauen mit Familie.

Die Zusammenfilhrung der Gruppen zum Seminarende
wurde iliberwiegend sehr positiv gewertet. Die Auseinander-
setzung mit den Wiinschen der anderen Gruppen ware eine
wertvolle Erfahrung. Uber die behandelten Themen hinaus,
hitten die Teilnehmenden gerne Ubungen gehabt, wie sie als
Beschaftigte in der innerbetrieblichen Diskussion um WLB
ihren Vorgesetzten gegenuber auftreten konnen.

Restimierend bleibt festzuhalten, dass das Projekt das Thema
Work-Life-Balance in vier geschlechts- bzw. altershomoge-
nen Gruppen zu bearbeiten im GroBteil positiv bewertet
werden kann. Es war richtig, in einem ,geschiitzten’ Rahmen
den eigenen Work-Life-Balance-Prozess zu beleuchten und
sich auszutauschen. Es sollte aber auch festgehalten werden,
dass die beiden Erwachsenenseminare durchaus mehr ge-
meinsame Andockstellen gehabt hatten. So hitte der Einstieg
mit der Begriffsdefinition und der Erstellung einer gemein-
samen Basis der Teilnehmenden zu Seminarbeginn durchaus
geschlechtsgemischt angeboten werden konnen. Dies sollte
bei einer erneuten Konzeption eines solchen Projekts be-
dacht werden.
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GENDERASPEKTE UND IHR NUTZEN
BEI KUNDINNEN UND KUNDEN
QUERSCHNITTSAUFGABE GENDER MAINSTREAMING

IN DER KMU-PROZESSBERATUNG

Katja Rickert
ARBEIT UND LEBEN Rheinland-Pfalz

[. HINTERGRUND VON
ARBEIT & LEBEN RHEINLAND-PFALZ

ARBEIT & LEBEN gGmbH fiihrt fiir das Bundesland Rheinland-
Pfalz arbeitsmarktpolitische Projekte im Rahmen der ESF-For-
derung durch. Ziel dieser arbeitsmarktpolitischen Projekte ist
es, kleine und mittelstandische Unternehmen in der Personal-
und Organisationsentwicklung zu beraten und zu unterstiitzen,
(niedrig) qualifizierte Beschaftigte fachlich und personlich zu
qualifizieren, betriebliche und Uberbetriebliche Weiterbildungs-
veranstaltungen zu planen, (teilweise selbst) durchzufiihren
und zu evaluieren. Durch die arbeitsmarktpolitischen Projekte
sollen vor allem Unternehmen angesprochen werden, welche
sich groBen wirtschaftlichen Herausforderungen stellen miissen
und bis jetzt nicht die zeitliche Ressource und den Fokus auf
Personal- und Organisationsentwicklung legen konnten. Die an-
gestoBenen und durchgefiihrten Weiterbildungsangebote sollen
dazu fithren, Arbeitsplatze zu sichern.
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Beispiele fiir arbeitsmarktpolitische Projekte sind:

- WERK: Wandel erkennen, reagieren durch Kompetenz-
entwicklung

- FISH: Forderung des Innovationspotenzials durch
Steuerung der Humanressourcen

- Generation 50 +

- |DWV: Interessenvertretung im demografischen Wandel

- ASPE: Alter(n)sensible Personalentwicklung

- INPACT: die Chancen der Vielfalt nutzen —
aktiv fiir Chancengleichheit und Integration

- Fit im Handwerk

2. IM FOKUS STEHT DER NUTZEN FUR DIE KUNDINNEN
UND KUNDEN

Das Thema Gender Mainstreaming gewinnt aufgrund nationa-
ler und europaischer Initiativen seit Ende der neunziger Jahre
auch im betrieblichen Kontext mehr und mehr an Bedeu-
tung. Mit der Verabschiedung des Amsterdamer Vertrages
(1999) ist die Umsetzung von Gender Mainstreaming eine
verbindliche politische Vorgabe geworden, die insbesondere
die Beschaftigungspolitik der EU und der nationalen Staaten
beeinflusst. Die Bundesregierung schloss Mitte 2001 mit den
Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft eine ,Verein-
barung zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern in der Privatwirtschaft’.

Da der Versuch, die Botschaft der Chancengleichheit auf
,direktem’ Wege als gesamtgesellschaftliches Anliegen in
die Unternehmen zu tragen, von Betrieben mit groBer
Zuriickhaltung beantwortet wird, sind wir zu der An-
sicht gelangt, dass Gender Mainstreaming zu einer ,Quer-
schnittsaufgabe’ fiir die Beratenden von ARBEIT & LEBEN
gGmbH (Rheinland-Pfalz) nur in Verbindung mit konkreten
betrieblichen Projekte werden kann. Dabei steht der Nut-
zen fir die Kundinnen und Kunden immer im Vordergrund.



Das heif}t, die Umsetzung von Chancengleichheit ist immer
an ein konkretes betriebliches Projekt gebunden und funk-
tioniert unserer Uberzeugung nach nur in dieser Verbin-
dung. Damit hebt sich der Ansatz deutlich von dem oben
angesprochenen ,direkten’ Weg ab.

Die Beriicksichtigung der Lebensverhaltnisse, Interessen und
Fahigkeiten von Mannern und Frauen in den zu beratenden
Unternehmen ist integraler Bestandteil des Beratungsansat-
zes. Moglich wird dies durch die konsequent systemische und
beteiligungsorientierte Vorgehensweise der Beratenden von
ARBEIT & LEBEN gGmbH.

Die Idee und unsere Uberzeugung ist dabei, dass die Anwendung
von Gender Mainstreaming als ein nutzbringender, qualitatsstei-
gender Bestandteil der KMU-Prozessbegleitung vom Unterneh-
men erlebt werden muss, um es verankern zu konnen.

3. DER BERATUNGSANSATZ

Im Mittelpunkt jeder Beratung steht der Nutzen. Die Aufgabe
der Beratenden besteht darin, im Sinne des Nutzen fiir die
Kundinnen und Kunden Unterstlitzung zu leisten. Dabei —
so das Selbstverstiandnis der Beratenden von ARBEIT & LE-
BEN gGmbH — bringen sie die Prozesskompetenz und die
Kundin/der Kunde die notwendige Fachkompetenz — das ,In-
sider-Wissen’ — in den Prozess mit ein. Die Beratenden helfen
dabei, herauszufinden, was genau das Problem/Thema/Projekt
ist und wie es bearbeitet bzw. gelost werden kann. Strukturie-
ren, fragen und konsequentes Hinterfragen sind die Aufgaben
der Beratung im Prozess. Dabei werden alle fiir das Problem/
Thema/Projekt und dessen Bearbeitung relevanten Aspekte
beriicksichtigt. Die Aufmerksamkeit des Kunden/der Kundin
wird diesem Grundsatz entsprechend selbstverstindlich auch
auf Genderaspekte gelenkt.

Wichtiges Prinzip: Transparenz schaffen

Um Nutzen fiir die Kundinnen und Kunden optimal dienen zu
konnen, geht ARBEIT & LEBEN gGmbH in der Beratung betei-
ligungsorientiert und systemisch/ganzheitlich vor.

Beteiligungsorientiert

In allen Phasen der Prozessberatung werden betroffene Perso-
nen mit einbezogen. In der Problemanalyse werden beispiels-
weise mogliche Benachteiligungen von Frauen oder Mannern
bzw. deren Ursachen getrennt erhoben und transparent ge-
macht. Geschlechtsspezifische Problemlagen und Beduirfnisse
konnen somit verdeutlicht werden.

Systemischer/ganzheitlicher Ansatz

In allen Phasen der Prozessberatung wird die Situation ganzheit-
lich betrachtet und damit die zentralen Einflussfaktoren und ihre
Wechselwirkungen transparent gemacht. Damit ist es u.a. mog-
lich, unterschiedliche Auswirkungen eines Problems auf beide
Geschlechter und Losungsauswirkungen fiir das ganze System
aufzuzeigen.
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So werden beispielsweise bei der Definition von Zielen und von
Kriterien der Zielerreichung (,VWoran ist zu erkennen, dass das
Ziel erreicht ist?’) vor allem auch Zielwechselwirkungen thema-
tisiert. Dabei werden konkrete Gleichstellungsziele formuliert
und konkrete Teilziele daraus abgeleitet. Fiir die Beurteilung von
Zielwechselwirkungen werden geschlechtsspezifische Problem-
lagen/ Bediirfnisse von Mannern und Frauen herangezogen.

4. DIE PHASEN DER PROZESSBEGLEITUNG IN KMU™S

Die Phasen der Prozessbegleitung lassen sich in wie folgt unter-
teilen:

I. Vorbereitung auf die Beratung
(Erstgesprach meist telefonisch)

Ziel der Vorbereitung ist es, sich nach Moglichkeit einen ersten
groben Uberblick iiber das Organisationssystem zu verschaffen.
Dabei konnen in einem ersten Gesprach/einer ersten Recher-
che (Internet oder andere Quellen) bereits einige Fragen vor-
geklart werden:

- Branche/Markt

- Hautpgeschaft

- Kunden/Kundinnen

- Wie viele Beschiftigte gesamt?

- Wie viele Beschiftigte in welchen Bereichen?
- Filialen

- Betriebsrat

Schon das Wissen tiber die Branche, in der das Unternehmen
tatig ist, lasst Riickschliisse iiber mogliche Genderaspekte zu, die
dann im ersten Vorortgesprach uber gezielte Fragen angespro-
chen werden konnen.

2. Auftragsklarung

Ziel der Auftragsklarung ist es, den Gesamtzusammenhang, in
dem das Problem/Thema/Projekt eingebettet ist, zu verstehen
und transparent zu machen und die Rahmenbedingungen ei-
nes moglichen Auftrags zu klaren. Wichtig fiir eine gelungene
Auftragsklarung ist es auBerdem, dass sich Kunde/Kundin ein
Bild von der Arbeitsweise von ARBEIT & LEBEN gGmbH ma-



chen kann. In der Auftragsklarung muss deshalb angesprochen
werden, welche Vorstellungen Kunde/Kundin iiber die Art der
Unterstutzung durch ARBEIT & LEBEN gGmbH hat.

Zur Auftragsklarung gehort auBerdem:

- ein erstes UmreiBen, Ein- und Abgrenzen des vorliegen-
den Problems oder Projekts,

- die Verstandigung Uber die grundsatzliche Zielrichtung
des geplanten Projekts,

- die Klarung des zeitlichen und finanziellen Rahmens,

- die Form der Projektorganisation,

- und die Klarung der Notwendigkeit weiterer Beteiligung
betroffener Personen.

Gender Mainstreaming-Aspekte im Sinne des Nutzens wahrend
der Phase der Auftragsklarung berlicksichtigen, heiBt beispiels-
weise:

- den Blick auf bisherige — moglicherweise auch gescheiter-
te — Versuche zu lenken, das geschilderte Problem/Projekt
in den Griff zu bekommen.

- dem Kunden/der Kundin deutlich machen, dass fiir das
UmreiBen des Problems, das Entwickeln von Zielvorstel-
lungen und Losungsansitzen gezielte Nachfragen be-
troffener Frauen und Manner sehr wichtig sind (Problem-
analyse).

- dem Kunden/der Kundin deutlich machen, dass fiir die Pro-
jektorganisation die Beteiligung Betroffener gesichert wer-
den muss.

3. Problemanalyse

In der Problemanalyse geht die Bestandsaufnahme des Pro-
blems/Themas in die Tiefe. Wichtig sind vor allem genaue Aus-
sagen Uber die aktuelle Situation des Unternehmens und den
Kontext, in dem das Projekt eingebettet ist:

In folgenden Bereichen kann der Berater/die Beraterin in die
Tiefe durch gezielte Fragen gehen:

- Aktuelle Situation des Unternehmens

- Unternehmensziele und Planungsvorhaben

- Stellenwert von Personalentwicklung, Fort- und Weiter-
bildung

- Personalstand

- Problemdefinition

- Bisherige MaBnahmen und Erfahrungen

Die Sicht der betroffenen Frauen und Manner ist bei der Pro-
blemanalyse von hoher Bedeutung. Deshalb wird in dieser Phase
die Durchfiihrung von Gesprachen und Diskussionen mit den
Betroffenen angestrebt.

Leitfragen zur Erfassung der geschlechterspezifischen Interessen
sind dabei u.a.:

- Was stort Sie an der augenblicklichen Situation?

- Was ist an der Situation fiir Sie oder fiir den Betrieb pro-
blematisch?

- Welche Gefahren sehen Sie durch die Entwicklungen/
anstehenden Veranderungen auf sich zukommen?

- In welchem MaBe wird Ihnen und lhren Interessen Beach-
tung geschenkt?

- Aus welchem Grunde konnten Sie nicht z. B. an der Wei-
terbildung teilnehmen?

- Aus welchem Grunde, was meinen Sie, wurden sie nicht...
z. B. eingeladen, an der Qualifizierung teilzunehmen?

4. Konzepterstellung

Alle in Auftragsklarung und Problemanalyse gewonnenen Er-
kenntnisse gehen in die Konzepterstellung ein. Dabei wird die
Umsetzung/Durchfiihrung zielgerichteter MaBnahmen an die Er-
fordernisse und Bediirfnisse der Betroffenen angepasst geplant.
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5. UMSETZUNG/DURCHFUHRUNG VON MABNAHMEN

Fiir Projektorganisation und Durchfiihrung werden insbesonde-
re geschlechtsspezifische Teilnahmebarrieren tiberpriift und die
Planung an deren Uberwindung angepasst.

Leitfragen zur Beriicksichtigung von Gender bei der Projekt-
organisation fiir die Beraterinnen und Berater von ARBEIT
UND LEBEN:

- Welche geschlechtsspezifischen Ungleichheiten bestehen
im Interventionsbereich des Projekts?

- Konnen Manner und Frauen unterschiedlich vom Projekt
profitieren? Was sind mogliche Griinde?

- Gibt es geschlechtsspezifische Teilnahmebarrieren? Welche?

- Welche Gleichstellungsziele werden in die Projektziele in-
tegriert (bezlglich der Teilhabe von Mannern und Frauen,
beziiglich der Gleichstellungswirkung des Projekts, wei-
tere ZielgroBen)?

- Wie wird sichergestellt, dass Frauen und Manner gleicher-
maBen vom Projekt profitieren?

- Organisatorische Gestaltung: Ist der Projektstandort mit
offentlichen Verkehrsmitteln zu erreichen? (Riicksicht auf
Betreuungszeiten? Organisation von Kinderbetreuung)

- Sind die Projektmitarbeiterinnen und -mitarbeiter fur Ge-
schlechtergleichstellung sensibilisiert?

Leitfragen zur Berlcksichtigung von Gender bei PE-/OE-MaB-

nahme:

- Welcher Manner-, bzw. Frauenanteil bei der MaBBhahme ist
realistisch?

- Werden Frauen und Ménner bei der Akquisition gleicher-
maBen angesprochen! (Qualifikationsvoraussetzungen, An-
sprache)

- Beriicksichtigt die Unterrichtsgestaltung die Erfahrungen
und Fahigkeiten von Frauen und Manner gleichermaBen?
(unterschiedliches Lernverhalten)

50

Berlicksichtigt die organisatorische Gestaltung die Le-
benswirklichkeit von Frauen und Manner gleichermafB3en?
(Kinderbetreuung, Hinkommen, die zeitliche Verortung
und der Rahmen der Veranstaltung)

- Kann die vorgesehene Trainerin/der vorgesehene Trainer
die Interessen von Frauen und Mannern gleichermaB3en
beriicksichtigen? (Kompetenzen, Geschlecht)

6. EVALUATION

ARBEIT & LEBEN gGmbH wertet Beratungen und Qualifizie-
rungen hinsichtlich der Prozess- und Ergebnisqualitit aus.

Zur quantitativen Evaluation gehort eine Aufschliisselung aller
MaBnahmen zugunsten spezifischer Zielgruppen.

Zur qualitativen Evaluation auf Prozess- und Ergebnisebene
dienen Dokumentationen des Prozessverlaufs und der erzielten
Ergebnisse.

7. BEISPIEL FUR DAS GELUNGENE EINBRINGEN
VON GENDERASPEKTEN IN KMU'S

,Zahlen sollte, was Mann/Frau wirklich kann’

In einem freien Seminar fir interne Kommunikation lernte
eine Bildungsmanagerin und Prozessberaterin von ARBEIT
& LEBEN gGmbH, die Betriebsratsvorsitzende von Firma X
kennen. Firma X ist ein mittelstandisches Unternehmen fiir
die Reinigung von Berufsbekleidung (z. B. fiir Krankenhauser).
Die Betriebsratsvorsitzende berichtete von einer massiven
Unzufriedenheit in Teilen der Belegschaft, was zu Quali-
tatsmangeln und erhohten Durchlaufzeiten flihrte, und bat
ARBEIT UND LEBEN um Unterstiitzung.



In einer ersten Klarungs- und Analysephase fiihrte die Bildungs-
managerin und Prozessberaterin von ARBEIT & LEBEN gGmbH
dem Beratungskonzept folgend, intensive Gesprache mit den
betroffenen Personengruppen. Schnell wurde deutlich, dass es
um eine Anzahl von formal niedrig qualifizierten Frauen ging, die
in den letzten Jahren fiir ihre mannlichen Vorgesetzen (Meis-
ter) aus eigenem Antrieb heraus, zunehmend anspruchsvolle
Organisations- und Leitungstitigkeiten iibernahmen, ohne dass
dies jedoch honoriert wurde. Das Zitat einer Betroffenen ,Wir
machen da ingenieursmaBige Arbeiten, werden aber formal wie
Tippsen behandelt’ trifft die Deutungs- und Stimmungslage bei
den Frauen relativ genau. Frustration und Wut war bei den
Frauen zu spiren. Weitere Gesprache ergaben, das in dem
Unternehmen die einhellige Meinung vorherrschte, bestimmte
Tatigkeiten miissten an formalen Qualifikationsniveaus gekop-
pelt werden, ohne dass dies begriindet werden konnte. Die
Kopplung von formaler Qualifikation und Tatigkeitsstrukturen
fuhren jedoch haufig zu Benachteiligungen der formal niedrig
qualifizierteren Frauen und sind auch nur dann sinnvoll, wenn
sie zur Ubernahme der Aufgaben auch faktisch bendtigt werden
(was bei den Frauen jedoch nicht der Fall war).

Die Offenlegung der berechtigten Frustrationsgriinde bei den
Frauen und das Interesse, Engagement und Potenzial der Frauen
weiterhin zu ,nutzen’, fiihrte in der Konzeptionsphase bei der
Geschaftsfihrung zu einem Sinneswandel und dem Wunsch
nach Veranderung. Zusammen mit der Bildungsmanagerin und
Prozessberaterin von ARBEIT & LEBEN gGmbH wurde zum
einen beschlossen die Titigkeitserweiterung bei den Frauen zu
formalisieren und sie zukiinftig zu ,Disponentinnen’ zu machen
und (was fir die Frauen noch wichtiger war) zu entlohnen. Au-
Berdem wurde ein Konflikt- und Mobbingtraining fiir die Aus-
zubildenden des Unternehmens durchgefiihrt, um zukunftig mit
solchen Situationen offen und konstruktiv umgehen zu kénnen.

Die Formalisierung der Tatigkeiten ging in der Durchfiih-
rungsphase reibungslos von statten und fiihrte erfreulicher-
weise auch noch dazu, dass mehrere Frauen, von der Auf-

wertung motiviert, sich zu dem Besuch eines Lehrgangs zur
Meisterin/zum Meister entschlossen haben, um damit ihr
Qualifikationsprofil zu erganzen.

8. SCHLUSSFOLGERUNG

Die systematische Fragetechnik in den unterschiedlichen Phasen
und die damit gezielte Auseinandersetzung mit der vorliegen-
den Situation unter Berticksichtigung der geschlechtergerechten
Perspektive tragt dazu bei, die Komplexitit eines Problems mit
der erforderlichen Vielfalt der Blickwinkel zu erfassen. Gen-
der-Mainstreaming als Querschnittsthema im Prozessansatz
anzuwenden, fiihrt dazu, dass Unternehmen idealerweise den
Nutzen (positive Beeinflussung von Arbeitsstrukturen und -zei-
ten, Kompetenzen- und Produktentwicklung) erkennen und
wertschatzen.
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GENDER CHECK -

EINE AKTION ZUR FORDERUNG DER BALANCE VON BERUFS- UND
PRIVATLEBEN FUR FRAUEN UND MANNER IN EUROPA

Lothar Jansen/]ean-Daniel Mitton

Union hat sich trotz der Gleichheit vor dem Gesetz die

Gleichstellung insbesondere unter dem Blickwinkel der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben von Frauen und
Mannern noch nicht in befriedigendem MaBe durchgesetzt.
Trotz der verschiedenen auch erfolgreichen strategischen
Initiativen zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern auf der EU-Ebene und auf Ebene der Mitgliedsstaaten
bleibt die Uberwindung von Ungleichbehandlungen, Geschlech-
terhierarchien und Rollenzuweisungen eine Herausforderung
fiir die europaischen politischen Entscheidungsstrukturen sowie
der gesellschaftlichen Entwicklungsprozesse.

I n vielen Bereichen der Zivilgesellschaft der Europaischen

Auch wenn viele Organisationen, Einrichtungen und Verbande
der Zivilgesellschaft sowie Unternehmen und staatliche Struk-
turen offen fiir Gleichstellungsinitiativen und -strategien sind,
so bleibt ihr Umsetzung vielfach in den Anfangen stecken.
Die Griinde dafur sind vielfaltig: Sie reichen von der fehlenden
Bereitschaft der Leitungsebenen und Vertretungsorgane der
Beschiftigten zur gezielten Forderung der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben auch fiir Manner tiber das Festhalten an
Privilegien und tradiertem Rollenverstandnis bis zu durchaus
auch begriindeten Angsten iiber den Verlust von Aufstiegs-
chancen und Einkommen.



Das war die Herausforderung fiir die Entwicklung des Projektes
,GENDER CHECK - Eine Aktion zur Forderung der Balance
von Berufs- und Privatleben fiir Frauen und Manner in Europa’,
das als Vorhaben des European Training Network (ETN) in
einer Programmlinie der EU-Generaldirektion, Beschaftigung,
Soziale Angelegenheiten und Chancengleichheit’ beantragt
und bewilligt wurde. Beteiligte nationale Organisationen waren
der Bundesarbeitskreis ARBEIT UND LEBEN (Deutschland),
CESEP (Belgien) und Fédération Leo Lagrange (Frankreich) als
Mitglieder des Netzwerkes.

ZIELE UND ZIELGRUPPEN

Im Zentrum des Projektes stand die Entwicklung, Erprobung
und Verbreitung eines Werkzeuges zur Forderung der Balan-
ce in allen Lebensbereichen und im europiischen Kontext —
der GENDER CHECK als Sensibilisierungs- und Trainingspar-
cours. Dazu wurde ein Katalog von Fragen entwickelt und nach
Multiple Choice-Verfahren mit Antwortoptionen versehen.
Der Check wird elektronisch bereitgestellt und ermoglicht dem
Nutzer/der Nutzerin Feedback, Information und Qualifizierung.
Die Ansprache der Manner und Vater hat dabei besondere Be-
ruicksichtigung gefunden.

Der Check kann unter www.gendercheck.net aufgerufen
werden.

Weiterhin sollte das Projekt ermoglichen:

- Die Vielfalt der bereits bestehenden Aktionssysteme und
die damit gemachten Erfahrungen transparent zu machen
sowie die Rolle und Bedeutung der Akteurinnen und Ak-
teure und Organisationen der Zivilgesellschaft sowie der
Unternehmen zur ihrer Weiterentwicklung zu klaren.

- Die Schaffung einer transnationalen Kooperation zu dieser
Problematik zum Austausch und zur Reflexion (ber die
Situation in Europa im Bereich der Forderung der Gleich-
stellung.

J3H)
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- Die Erarbeitung und Veroffentlichung einer strategischen
Empfehlung, wie die mannliche Perspektive bei der For-
derung der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben fur
beide Geschlechter gestarkt werden kann.

- Die Entwicklung und Starkung der Fahigkeiten der ange-
sprochenen Zielgruppen (in erster Linie Multiplikatorinnen/
Multiplikatoren) im Umgang mit der Frage von Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern.

- Die Verbreitung der Projektergebnisse in weiteren EU-
Landern (GENDER CHECK und Begleitmaterial, strate-
gische Empfehlung und Abschlussdokumention) sowie
die Verbreitung der Ergebnisse in den Medien (Die Do-
kumentation kann beim Bundesarbeitskreis angefordert
werden)

~

Zielgruppen des Projektes sind die gesellschaftlich Agieren-
den im Kontext der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.
Auf der institutionellen Ebene sind dies Organisationen, Einrich-
tungen und Verbande der Zivilgesellschaft, Unternehmen und
Betriebe, Europaische Netzwerke, Euro-Betriebsrite, Gleich-
stellungsstellen, Sozialpartner und Medien

Auf der Subjektebene sind es Personen in Schliisselpositionen zu
der zentralen Fragestellung nach der Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben, also etwa die Vertretungen der Beschaftigten,
Personalsachbearbeitung, Geschaftsfiihrung, Beschaftigte in der
Weiterbildung und nicht zuletzt die politische Ebene mit ihren
Entscheidungsfunktionen.
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METHODEN

Methodisch-didaktische Grundiiberlegung war es, ein Werk-
zeug zu entwickeln, dass unabhangig von Formen organisierten
Lernens — also zu beliebiger Zeit am beliebigen Ort einsetzbar
ist. Einzige Voraussetzung ist das Vorhandensein eines Oneline-
Computers. Gleichzeitig sollte das Tool auch in Veranstaltungen
organisierten Lernens einsetzbar sein.

Bei der Entwicklung der Fragestellungen fiir den GENDER
CHECK sollte dem Umstand Rechnung tragen werden, dass es
sich um eine Materie handelt, die bei den Akteurinnen/Akteuren
in hohem MaBe auch von personlichen Wert- und Normvor-
stellungen sowie sozialisationsbedingten Einstellungs- und Ver-
haltensdispositionen gepragt ist. Vorurteilsfreie Offenheit fiir
das Thema, Veranderungsbereitschaft und Innovationsfreude
bei der Umgestaltung von Rahmenbedingungen und der Bereit-
schaft, eigene Einstellungen zur Disposition zu stellen, konnten
deshalb nur bedingt vorausgesetzt werden. Umso notwendiger
schien es, einen Ansatz zu finden, der sich durch einfache Zu-
ganglichkeit, Niedrigschwelligkeit und dem moglichst unmittel-
baren Sichtbarmachen eines Feedbacks auszeichnet. Ziel war
es, dass der GENDER CHECK nach einer Erprobungsphase im
Projektrahmen im Internet allgemein zuganglich sein sollte und
entsprechend zu bewerben ist.

ZUM ABLAUF

Erster Meilenstein war die Durchfiihrung einer Projektauftakt-
konferenz im Februar 2006 in Briissel mit ca. 100 Teilnehmen-
den. Dabei handelte es sich um eine Anhorung und -befragung
von Expertinnen und Experten zum Thema ,Vereinbarkeit’
im europaischen und im Kontext der projektbeteiligten EU-
Mitgliedsstaaten Belgien, Frankreich und Deutschland. Hinzu-
gezogen wurden Sachkundige fiir Spanien, Skandinavien und
Osteuropa womit eine nahezu gesamteuropaische Perspektive
ermoglicht wurde. Insgesamt diente die Veranstaltung einer
Bestandsaufnahme.




Zweiter Meilenstein war es, auf der gewonnenen Informa-
tionsgrundlage das Tool GENDER CHECK zu entwickeln.
Eine weitere Europaischen Konferenz hatte die Aufgabe, auf der
Basis der Vorlage der Projektleitung den GENDER CHECK und
das Evaluationsinstrument zu diskutieren und die Frage eines
weiteren Begleitmaterials zu klaren. Dies sollten Beispiele von
,best practice’, statistisches Material und Qualifizierungshinweise
sein. Der Workshop schloss mit einer Erprobungsfassung des
GENDER CHECK ab.

In der Folge sind in den projektbeteiligten Mitgliedslandern
Workshops unter Einbeziehung aller geplanten Zielgruppen
(Organisationen, Verbande, Unternehmen, Netzwerke etc.
einerseits und Vertretungen der Beschiftigten, Personalsach-
bearbeitung etc. andererseits) durchgefiihrt worden. In diesen
Veranstaltungen wurde der GENDER CHECK in seiner ersten
Fassung erprobt und eine Strategie zum Einsatz und zur Verbrei-
tung entwickelt.

Dritter Meilenstein war die im November 2006 stattgefundene
Abschlusskonferenz in Paris. Konzipiert war die Veranstaltung
als eine erste Prasentation von Projektergebnissen und deren
Spiegelung durch ein Podium, das mit Fachleuten aus den Part-
nerlandern Frankreich, Deutschland und Belgien besetzt war.
Gegenstand der Konferenz war auch der Entwurf einer Empfeh-
lung, die auf die im Projektkontext erstellte Bestandsaufnahme
der europaischen und nationalen Vereinbarkeitspolitik sowie
der Entwicklungsarbeit des GENDER CHECK basierte.

DIE TRANSNATIONALE DIMENSION DER AKTION

Auf europaischer Ebene und auf der Ebene der Mitgliedslander
bestehen hochst unterschiedliche Aktionssysteme, Gesetze,
Ubereinkommen, Programme und entsprechend unterschied-
liche Erfahrungen und unterschiedliches Bewusstsein in Fragen
der Gleichstellung im Kontext Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben. Stirke des Projektes war es, durch die Organisation
eines europiischen Informationsaustausches mehr Transparenz
dariiber zu schaffen. Die Konferenzen waren gleichzeitig auch
Foren der Reflexion mit dem Ziel einer Europaisierung der
Debatte und der Durchsetzung von Fortschritten bei der
Gleichstellungs- und Vereinbarkeitspolitik.

Bei der Entwicklung des Tools als Kern des Projektes zeigte
sich aber auch, dass die Unterschiedlichkeit der Regelungen, der
Erfahrungen und der Einstellungen korrespondiert mit hochst
unterschiedlichen Zugiangen zum Thema und den Erwartungen
an das Projektergebnis. So war es trotz intensivster Diskussion
nicht moglich, einen Konsens liber die Verortung des Tools
als niedrigschwelliges und mit relativ geringem Zeitaufwand
zu bewiltigendes Sensibilisierungs- und Informationsangebote
herzustellen. Insbesondere der franzosisches Partner betrachtet
das Tool in starkem MaBe als Qualifizierungsinstrument mit
relativ hohem Zeitaufwand bei der Bewaltigung des Parcours.
Das Ziel einer moglichst synchronen Entwicklung des Tools
wurde deshalb nur bedingt eingelost.
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DIE ZIELGRUPPENANSPRACHE

Ausgangsiiberlegung fiir die Zielgruppenansprache war es des-
halb, dass Geschaftsfiihrungen, Interessenvertretungen der
Beschaftigten, Beschaftigte als Betroffene und in ihren Arbeits-
und Kommunikationsbeziehungen untereinander — Manner wie
Frauen — dafiir Verantwortung libernehmen sollten. Anliegen
des Projektes war es insofern, bei den Beteiligten eine Einstel-
lung zu fordern, in ihren Einrichtungen eine Organisationskul-
tur schaffen zu wollen, die den Beschaftigen die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben erleichtert.

Von diesen Pramissen ausgehend wurde die Zielgruppenan-
sprache geplant, die sich allerdings bei den beteiligten Pro-
jektpartnern unterschiedlich gestaltete. So hat der Partner
Fédération Leo Lagrange in Frankreich eine intensive Koope-
rationsbeziehung mit der Stadtverwaltung Paris aufgebaut und
das dort angesiedelte ,Bureau des temps’ an der Entwicklung
des Tools beteiligt und Pretest mit den Beschaftigten der Ver-
waltung durchgefiihrt. Bei CESEP in Belgien wurden Testphasen
insbesondere in den eigenen Veranstaltungen zur beruflichen
Qualifizierung in verschiedenen Feldern eingeplant. Der Bun-
desarbeitskreis ARBEIT UND LEBEN hat vornehmlich mit sei-
nen Mitgliedseinrichtungen, einzelnen Volkshochschulen, dem
DGB-Bundesvorstandbereich ,Gleichstellungspolitik’ sowie den
Gewerkschaften IG Metall und ver.di kooperiert.

ERKENNTNISSE UND ERFAHRUNGEN

Die wesentlichen Erkenntnisse lassen sich in folgenden Kern-
sdtzen zusammenfassen:

- Vereinbarkeit ist unter der Perspektive der Gleichstellung
der Geschlechter zu betrachten und sollte deshalb Man-
ner und Vater als gesellschaftliche Akteure starker in den
Blick nehmen.

- Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Frauen und
Manner ist als kulturelles und biirgerschaftliches Projekt
zu behandeln und umzusetzen.

Aspekte einer veranderten Kultur sind (aus der abschlieBenden
Empfehlung):

Vereinbarkeit ist Thema fiir beide Geschlechter. Die Implemen-
tierung von Gender Mainstreaming als Strategie zur Berlck-
sichtigung der Geschlechterperspektive bei der Entwicklung
und Planung von Prozessen und MaBnahmen in Organisationen
erleichtert es, die Vereinbarkeit gendergerecht zu gestalten. Es
wird empfohlen, unter dieser Primisse status-quo-Analysen zu
erstellen und Zielvereinbarungen abzuschlieBen.

Vereinbarkeit ist Thema organisationsinterner Kommunikation.
Ziel sollte es sein, eine regelmaBige und umfassende Information
fiur alle Beschaftigten — Manner wie Frauen — iiber gesetzliche,
tarifliche und betriebliche Moglichkeiten zur Erleichterung
der Vereinbarkeit zu erreichen und den Austausch dariiber
zu organisieren. Letztlich kann nur durch eine gelingende inter-
ne Kommunikation gendergerechte Vereinbarkeit Bestandteil
der Organisationskultur werden.

Vereinbarkeit ist Thema des Qualitaitsmanagements und der
Personalentwicklung. Die betrieblichen Akteure, insbesondere
Geschaftsfihrungen und Interessenvertretungen sollten Pilot-
projekte initiieren, die zu einem kulturellen Wandel in den
Organisationen und Unternehmen beitragen. Dazu gehoren die



Schaffung individueller Regelungen, der Abschluss von Betriebs-
vereinbarungen zur besseren Vereinbarkeit und die Entwicklung
von Modellen zur Einbindung von Mitarbeitenden wahrend der
Karenzzeiten, zur Kinderbetreuung und zur Unterstiitzung von
Pflegezeiten. Weiterhin kann die Beteiligung an Auditierungs-
verfahren mit dem Ziel des Erwerbs von Giitesiegeln oder
anderen Zertifikaten zu einem Wandel beitragen.

Vereinbarkeit ist Thema der Arbeitsorganisation und Zeit-
politik. Arbeitsorganisation und Zeitpolitik haben eine Schliissel-
stellung fiir die Erleichterung der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben. MaBnahmen wie flexible Arbeitszeit, Jobsharing,
Telearbeit und Teilzeitmodelle sollten mit den Beschaftigten
geplant und realisiert werden um ihre jeweils spezifischen
Interessen beriicksichtigen zu konnen. Es ist sicher zu stellen,
dass Modelle nicht zu Diskriminierung und Benachteiligung
fihren. Eine in der Organisationskultur verankerte Teilzeitper-
spektive auch fiir mannliche Fiihrungskrifte ist geeignet, Blocka-
den aufzubrechen und die Beteiligung der Manner und Viter
insgesamt zu fordern.

NACHHALTIGKEIT

Uber die Laufzeit hinausgehend — es endete im Friihjahr 2007 —
versteht das European Training Network (ETN) das Projekt
als ein auf Dauer angelegtes Anliegen seiner Netzwerkpolitik.
Verabredet ist, dass der Bundesarbeitskreis fiir die weiterge-
hende Pflege des Tools verantwortlich zeichnet. D. h. relevante
Veranderungen von Regelungen, Vertragen und Gesetzen sowie
best-practice-Beispiele aus den beteiligten nationalen Bereichen
und EU-Regelungen werden gesammelt und fiir das Werkzeug
aktualisiert.

5/



GEMEINSAMKEITEN UND UNTERSCHIEDE:
EIN EINBLICK IN DIE AUSWERTUNG VON SEMINAREN
MIT BETRIEBS- UND PERSONALRATEN

Gerda Krug/Angelika Ziener

ARBEIT UND LEBEN Nordrhein-Westfalen

VHS/NW e.V. ist seit 2005 qualititstestiert nach dem

Qualitatssicherungsverfahren LQW (Lernerorientierte
Qualitit in der Weiterbildung) und hat im Frihjahr 2009 die
Retestierung bis April 2013 erhalten.

D ie  Arbeitsgemeinschaft ARBEIT UND LEBEN/DGB-

Im Zusammenhang mit dem Qualitaitsmanagementverfahren
hatte sich AL NRW einer Untersuchung unterzogen (siehe da-
zu den Beitrag , GENDER CHECK - Eine Aktion zur Forderung
der Balance von Berufs- und Privatleben fiir Frauen und Manner
in Europa’) um objektive Aussagen zum Entwicklungs- und Um-
setzungsstand von Gender Mainstreaming in der Organisation
selbst und der Bildungsarbeit zu erhalten. Das Forschungs-
institut Arbeit Bildung Partizipation an der Ruhr-Universitit

In einer internen Fortbildung fiir alle Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter im September 2004 wurde der Frage ,Was heif}t Gen-
der Mainstreaming fiir die Weiterbildung’ nachgegangen und
das Vorhaben ,Gender-Check’ vorgestellt. Im Anschluss daran
wurde allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Fragebogen
zugesandt. Im November 2004 wurden erste Ergebnisse vor-
gestellt. Von den 38 Beschaftigten bei Arbeit und Leben NRW
beteiligten sich 84,2 Prozent an der Befragung; ein Zeichen fiir
die Bedeutung von Genderfragestellungen innerhalb der Einrich-
tung. Die Ergebnisse der Befragung wurden den Beschiftigten
vorgestellt und Konsequenzen fiir die Personal- und Weiterbil-
dungspolitik von AL NRWV diskutiert.

100 Prozent Zustimmung gab es auf die Frage ,Gehort Gender
Mainstreaming zu den strategischen Entwicklungszielen der Lan-
desarbeitsgemeinschaft NRW?'.

Die Beriicksichtigung der Interessen und Bediirfnisse von
Mannern und Frauen in den Bildungsangeboten und in der
Organisation selbst, das heifit die Anwendung von Gender-
Mainstreaming nach innen, ist eine Aufgabe, in die alle Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter einbezogen sind.

A TR WM TS P R 1 e E%
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Bochum (FIAB), Bereich Frauen- und Geschlechterforschung,
wurde beauftragt, die Einrichtung unter der Perspektive des
Gender Mainstreaming zu untersuchen. %
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UMSETZUNG VON GENDER MAINSTREAMING —
EIN BEITRAG ZUR PROFESSIONALISIERUNG UND
VERBESSERUNG DER ANGEBOTSQUALITAT

Der piadagogischen Grundausrichtung von AL entsprechend,
gehoren geschlechtergerechte Didaktik und geschlechterge-
rechte Organisation von Bildungsangeboten zu den entschei-
denden Qualititskriterien.

Dazu wurden Standards geschaffen:

- Das Prinzip des Gender Mainstreaming ist im Leitbild ver-
ankert.

- Eine Genderarbeitsgruppe, der flinf Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter aus den unterschiedlichen Angebotsbereichen
angehoren, begleitet die Umsetzung von Gender Main-
streaming.

- Es gibt eine Vereinbarung uiber geschlechtergerechte Spra-
che: Sowohl in der internen Kommunikation als auch in der
Programmausschreibung/Werbung wird auf geschlechter-
gerechte Sprache geachtet.

- Bei der Bedarfsanalyse und Programmplanung wird nach
unterschiedlichen bzw. besonderen Interessen von Man-
nern und Frauen gefragt.

- Bildungsangebote zu Gender Mainstreaminig werden fiir
unterschiedliche Zielgruppen vorgehalten, dazu gehoren
auch Angebote fiir Betriebsrate, Personalrate und Schwer-
behindertenvertretungen.

- Statistiken/statistische Auswertungen werden geschlech-
terdifferenziert erstellt.

- Die Evaluierung von Bildungsangeboten erfolgt geschlech-
terdifferenziert.

EVALUATION DER BILDUNGSANGEBOTE FUR BETRIEBS-
RATE, PERSONALRATE UND SCHWERBEHINDERTEN-
VERTRETUNGEN UNTER GENDERASPEKTEN

Zur Qualitatssicherung und Weiterentwicklung der Angebote
gehort, dass alle Seminare mit einem schriftlichen Fragebogen
evaluiert werden, der insbesondere die padagogische Qualitit
der Veranstaltungen (Inhalte und Darstellung) und die organi-
satorischen Rahmenbedingungen (u. a. Ambiente der Tagungs-
orte) erfasst. Die Beurteilungsskala der abgefragten Merkmale
ist vergleichbar mit Schulnoten: | = sehr gut, 6 = ungenu-
gend.

Seit dem Jahr 2003 wertet der Lehrstuhl fiir Berufs- und Wirt-
schaftspadagogik an der Ruhr-Universitit Bochum die schrift-
lichen Befragungen aus.

Von 2003 bis 2008 haben iiber 6.000 Teilnehmerinnen und
Teilnehmer ihr Urteil zur Qualitat der Seminare fiir betriebliche
Interessenvertretungen abgegeben.

JInsgesamt ist die Teilnehmerschaft an den Veranstaltungen
mannlich dominiert: 64,4 Prozent der Teilnehmer sind Man-
ner, 32 Prozent sind Frauen, ist im Bericht ,Evaluation der
Bildungsveranstaltung von Arbeit und Leben’ Disseldorf
2007 von Klaus Harney und Markus Weischet, Ruhr-Univer-
sitat Bochum, zu lesen.
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PADAGOGISCHE QUALITAT UND SEMINAR-
ORGANISATION IM URTEIL DER TEILNEHMERINNEN
UND TEILNEHMER

Im Folgenden soll der Blick auf Aspekte der geschlechterdiffe-
renzierten Evaluierung der Seminare fiir Betriebsrate, Personal-
rate und Schwerbehindertenvertretungen gerichtet werden.
Ausgehend von der These, dass es unterschiedliche Bildungsin-
teressen und -bediirfnisse von Mannern und Frauen gibt und der
Bereich der betriebliche Interessenvertretungen eher mannlich
dominiert ist, sind wir bei der Evaluation dieser Seminare beson-
ders der Frage nachgegangen, ob bzw. inwiefern sich dies in der
Bewertung der Seminare spiegelt.

Klaus Harney und Markus Weischet kommen in ihrem Bericht
Uber die Jahre 2003-2006 zu folgendem Ergebnis: ,Die Gesamt-
beurteilung der Seminare ist in den vergangenen vier Jahren
durchweg positiv (...). Geschlechterspezifische Besonderheiten
gibt es hierbei nicht (...).’

90 Prozent aller Antworten entfallen in jedem Jahr auf die No-
ten ,sehr gut’ und ,gut’.

JAHR 2005 2006 2007 2008
Gesamt 1,75 1,8 1,77 1,8
Frauen 1,68 176 1,81 1,8
Manner 1,81 1,84 1,75 1,8

Dies lasst sich generell auch fiir die Jahre 2007 und 2008 feststel-
len. So fallt es grundsiatzlich schwer, auf nennenswerte Differen-
zen einzugehen. Gleichwohl gibt es geschlechterdifferenzierte
Unterschiede, die wir an dieser Stelle aufzeigen wollen.

Fiir das Jahr 2007 kommen Klaus Harney und Markus Weischet
zu folgenden Ergebnissen:
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,Frauen bevorzugen proportional gesehen eher kiirzere Se-
minarzeiten. Der Schwerpunkt liegt auf ein- bis zweitagigen
Veranstaltungen.’

,Thematisch ziehen Fragen des Arbeitsrechts und des Arbeits-
und Gesundheitsschutzes die meisten Teilnehmer an. Frauen
beteiligen sich liberproportional an den Angeboten zum Veran-
derungsmanagement und zum Umgang mit formalen Kommuni-
kationsstrukturen.’

Und im Abschnitt Geschlechterspezifische Beurteilungspraxis
heiBt es bei der Gesamtbeurteilung:

,Die Gesamtbeurteilung, die Darstellung des Seminarstoffs, die
Einschatzung der Teamer und die Bewertung der externen
Referenten enthalten zum Teil geschlechterspezifische Auftei-
lungen.

Die Gesamtbeurteilung zeigt liber alle Teilnehmer hinweg einen
hoheren Anteil von Skeptikern bei den Frauen. 10, Prozent der
Frauen geben eine Beurteilung unterhalb von gut/sehr gut ab.
Bei den Mannern sind es 5,1 Prozent. Die Quote der Bestnoten
ist gleich hoch (31,1 Prozent/29 Prozent). Es gibt also einen
nicht-linearen Zusammenhang’

ABB. | GESAMTBEURTEILUNG DES SEMINARS
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Liebe Kollegin, lieber Koilege,
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Zum Hintergrund
Geschlecht: O mannlich O weiblich
Diesees BR/PR-Semimnr war mein mp Oz -d

Wie bist du sul snser Seminar sufmerksam gemachi worden?
O Semimarbroschitre O Betriebs-Personalrst O Gewerkschaft O Anschreiben
O Internet 0 E-Mail o

Beim Anmeldeverfahren sind
O Keine Probleme aufgetaucht O Probleme aufgetaucht

Welche Informationen oder Anregungen kanmst du uns mam Anmeldeverfahren geben?
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Fiir 2008 zeigen die ausgewerteten Fragebogen von 885 Man-
nern und 396 Frauen folgendes Bild:

Grundsitzlich ist ein Trend zu kiirzeren Veranstaltungen zu
verzeichnen. Erstaunt hat uns die Tatsache, dass Frauen keines-
wegs — wie vermutet und wie es auch in 2007 der Fall war —
vorwiegend an Seminaren von kiirzerer Dauer teilgenommen
haben, sondern im Jahr 2008 sogar haufiger als Manner sich in
Seminaren mit mehrtagiger Dauer qualifiziert haben. (Teilnahme
von Frauen an dreitagigen Seminaren 27 Prozent, von Mannern
24 Prozent, Teilnahme an flinftagigen Seminaren von Frauen 35
Prozent, von Mannern 33 Prozent).

Frauen haben die Seminarorganisation und -betreuung minimal
besser bewertet als die Manner. Aus unserer Sicht ist dieser
Unterschied nicht signifikant. Wir schlieBen aus dieser Be-
wertung, dass wir die unterschiedlichen Bediirfnisse in Bezug
auf Seminarorganisation und -betreuung beider Geschlechter
beriicksichtigt haben.

Bei der Bewertung der Teamerinnen und Teamer fiel auf, dass
Frauen haufiger mit ,sehr gut’, aber auch gleichzeitig haufiger
mit ,ausreichend’ bewertet haben. Dies legt die Vermutung
nahe, dass Frauen an Teamende einen hoheren bzw. anderen
MaBstab anlegen, eher kritisch sind und eindeutigere Positionen
vertreten.

Zwar beurteilen Manner und Frauen in der Gesamtbetrachtung
Veranstaltungen im Durchschnitt mit der Note |,8. Frauen ha-
ben aber im Einzelnen die deutlich besseren als auch die deutlich
schlechteren Noten gegeben, sodass die Gesamtnote 1,8 die
tatsachliche Verteilung etwas verwischt.

Betrachtet man die Haufigkeit der Seminarbesuche, fallt auf, dass
Frauen, die zum ersten Mal eines unserer Seminare besuchten,
diese kritischer bewerteten als erstteilnehmende Manner. Man-
ner dagegen bewerten unsere Seminare ab dem Besuch des
funften Seminars kritischer als Frauen.

Deutlich wurde auch, dass Manner, die ihre eigenen Vorkennt-
nisse eher gering einschatzten, zu besseren Gesamtbewertun-
gen gelangten. Diesen Zusammenhang gibt es bei Frauen nicht,
die ohne groBen Unterschied mit Blick auf ihre Vorkenntnisse
das Seminar bewerten.

Die Bewertung der Tagungshduser legt die Vermutung nahe,
dass Frauen diese kritischer beurteilen. So vergeben sie seltener
als die Manner die Note ,gut’ und ,sehr gut’ und etwas haufiger
(0,7 Prozent) die Note ,befriedigend’. Grundsitzlich muss aller-
dings festgehalten werden, dass die Zufriedenheit mit unserer
Tagungshausauswahl ausgesprochen positiv ist.

FAZIT

Unsere geschlechterdifferenzierten Auswertungen zeigen insge-
samt relativ geringe Unterschiede in der Bewertung zwischen
Mannern und Frauen an.

Uberraschend bei den Ergebnissen 2008 war, dass Frauen an
Bildungsveranstaltungen mit mehrtagiger Dauer etwas haufiger
teilnahmen als Manner. Daruber hinaus scheinen Frauen eher
kritischer auf die Seminare zu blicken bzw. ,strengere’ MaBstibe
anzulegen.

Die Ergebnisse lassen den Schluss zu, dass unsere Bildungsan-
gebote fur Betriebsrite, Personalriate und Schwerbehinderten-
vertretungen den Anforderungen von Gender Mainstreaming in
der Bildungsarbeit entsprechen und den Weiterbildungsbeduirf-
nissen von Frauen und Mannern gerecht werden.

Die geschlechterbezogene Evaluation ist fiir uns weiterhin
wichtig, um die erreichten Qualitatsstandards von Frauen und
Mannern zu erhalten und auszubauen.

Sie liefert objektive Daten, zeigt gegebenenfalls Veranderungen
auf und ist Diskussionsgrundlage bei der Bildungsplanung und
Optimierung der Angebote.
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OPERATION GENDER -

EINBLICKE IN DIE ARBEIT DER KOORDINIERUNGSSTELLE
FRAU UND WIRTSCHAFT IN WOLFSBURG

Traude Oberkirch

Koordinierungsstelle Frau und Wirtschaft Wolfsburg-Gifhorn

LEBEN Niedersachsen mit der Einrichtung und Ubernahme

der Tragerschaft der Koordinierungsstelle Frau und Wirt-
schaft Wolfsburg-Gifhorn nachhaltig an der Entwicklung der
Chancengleichheit fiir Frauen in der Wirtschaft, insbesondere in
Klein- und Mittelbetrieben. Ziel ist es, Beschaftigungssicherung
und Kompetenzentwicklung fiir Beschiftigte in der Familien-
phase zu fordern und Berufsriickkehrerinnen bei der Entwick-
lung von Perspektiven fiir einen existenzsichernden Wiederein-
stieg in das Erwerbsleben zu unterstiitzen.

S eit 1993 engagiert sich die Bildungsvereinigung ARBEIT und

Konzeptionell gehort zu den Aufgaben der Koordinierungsstel-
le Frau und Wirtschaft Wolfsburg die Griindung, der Aufbau
und Geschaftsfilhrung eines Uberbetrieblichen Verbundes von
Klein- und Mittelbetrieben. Der Uberbetriebliche Verbund Re-
gion Wolfsburg e.V. wurde 1994 gegriindet. 2009 zihlen dazu
39 Unternehmen verschiedener GroBe und aus verschiedenen
Branchen mit tiber 10.000 Beschaftigten, die die Arbeit und
Ziele der Koordinierungsstelle Frau und Wirtschaft an der
Schnittstelle Arbeitswelt und Familie mit unternehmerischen
Engagement unterstiitzen und zugleich die Nahe zur betrieb-
lichen Wirklichkeit gewahrleisten.

Mit dem 10. Expertenforum ,Personal Wolfsburg’ im April 2009
wurde der doppelte |5 jahrige Geburtstag von Koordinierungs-
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stelle Frau und Wirtschaft Wolfsburg und Uberbetrieblicher
Verbund Region Wolfsburg gefeiert und ein Blick in die Zukunft
der Bewiltigung der Vereinbarkeitsprobleme von Familie und
Beruf geworfen. Das Thema der Referate und Diskussion laute-
te ,..und wie arbeiten wir morgen?’

Bevor ich im folgenden ausgewahlte Aktivitaten, MaBnahmen und
Beispiele der Arbeit der Koordinierungsstelle Frau und Wirt-
schaft Wolfsburg vorstelle und zum Schluss Thesen fiir die wei-
tere Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Man-
nern in der Arbeitswelt skizziere, werfe ich kurz einen Blick zu-
riick auf die ,Geschichte’ der Koordinierungsstellen in Nieders-
achsen und die Rahmenbedingungen in der Region Wolfsburg.

Anders als in Siiden Deutschlands gab es in den 80er Jahren
in Niedersachsen bereits eine verfestigte strukturelle Langzeit-
arbeitslosigkeit. Die bundesweite Einfiihrung des dreijahrigen
damaligen Erziehungsurlaubs fiir jedes Kind Anfang der 90er
Jahre, sorgte vor diesem Hintergrund bei den politischen Ak-
teurinnen in Niedersachsen iiber alle Parteigrenzen hinweg zu
dem Willen, mittels der Einrichtung von Koordinierungsstel-
len zur beruflichen und betrieblichen Forderung von Frauen
ein Instrument zu schaffen, um Arbeitsmarktprobleme von
Langzeitarbeitslosen, Frauen, Berufsriickkehrerlnnen und Be-
schaftigten in der Elternzeit abzubauen. Gleichzeitig sollen die
Koordinierungsstellen in Niedersachsen kleinere und mittlere
Unternehmen bei der Entwicklung einer familienbewussten
Personalpolitik unterstiitzen, um qualifizierte Arbeitskrafte und
Innovationspotenzial in der Region zu halten. Kernaufgabe der
Koordinierungsstellen in Niedersachsen ist die Griindung von
Verbiinden kleiner und mittelstandischer Unternehmen (KMU).
Damit wird der Tatsache Rechnung getragen, dass 3/4 aller Be-
schaftigten in KMUs titig sind, diese UnternehmensgroBen hau-
fig durch z. B. betriebsritliche Strukturen nicht erreicht werden
sowie die |dee, Uber die Zusammenarbeit von KMUs in einem
Unternehmensverbund zum Thema Vereinbarkeit von Familie
und Beruf gemeinsam Beschaftigten in der Elternzeit Angebote
machen konnen, wie sie sonst nur GroBbetrieben und Kommu-
nen moglich sind.



Die Richtlinien der Europaischen Union, damals Europai-
schen Gemeinschaft, zur Forderung der Beschaftigung und
der Erwerbsbeteiligung von Frauen von Anfang der 90er
Jahre sind wesentlich fiir die Nachhaltigkeit der Arbeit der
Koordinierungsstellen. Die erste Richtlinie des damaligen
Niedersachsischen Frauenministeriums kennzeichnet den
Start einer neuen frauenpolitischen Ara in Niedersachsen:
Die Verkniipfung von Frauenpolitik und Wirtschaftspolitik.
In den Fordergrundsatzen des Niedersachsischen Frauen-
ministeriums (AZ.: 43 188/24-07) vom 7.8.1992 heifit es:
,Das Land fordert... unter finanzieller Beteiligung der EG
(Europdischer Sozialfonds) das Modellprojekt ,Koordinie-
rungsstellen’, das in besonderer Weise auf die Arbeitsmarkt-
probleme von Langzeitarbeitslosen und Berufsriickkehrerin-
nen abgestellt ist und den Erhalt von Qualifikationen sowie
eine reibungslose Riickkehr in das Erwerbsleben zum Ziel

’

hat’.

Heute arbeiten 19 Koordinierungsstellen in Niedersachsen
auf der Basis aktualisierter Richtlinien, mittlerweile gefor-
dert aus Mitteln des Europaischen Fonds fiir regionale Ent-
wicklung (EFRE). Von Anfang an war es ministerielles Ziel,
die Anbindung/Tragerschaft der Koordinierungsstellen zu
streuen (Landkreise, Kommunen, arbeitnehmernah (Wolfs-
burg), arbeitgebernah (Stade) u. a.). Die Koordinierungsstelle
Frau und Wirtschaft Wolfsburg wurde von der Bildungsverei-
nigung Arbeit und Leben Niedersachsen als siebente Einrich-
tung dieser Art im Jahr 1993 in eingerichtet.

Die Koordinierungsstelle Frau und Wirtschaft Wolfsburg
verfolgt das Ziel, die berufliche Integration von Frauen und
Mannern in der Elternzeit und die Berufsriickkehr nach der
Familienphase zu fordern und in Zusammenarbeit mit den
Betrieben im Verbund Chancen fiir mehr Vereinbarkeit von
Familie und Arbeitswelt zu schaffen. Die Koordinierungsstelle
fungiert als Bindeglied zwischen der regionalen Wirtschaft,
dem Arbeitsmarkt, den Weiterbildungseinrichtungen und den
Frauen vor Ort.

KOORDINIERUMNGSSTELLE

FRAU-
WIRSCHART

WOLFSBU

Kompetenzen entwickeln

Beschaftigung sichern

Chancengleichheit schaffen

Geschaftsstelle Uberbetrieblicher
Verbund Region Weolfsburg e\

i Koordiserungastele Frau und 'Wirtschalt ist
e Eirwnchiung des heedersachniichen Minten-
wims fir Sonale Fisen, Famdie o Gesurndbhes
in Tragerschall der Bildungsversinigung Arbet
und Leben Niedersachsen, getdader aus Mimen
ded Lances Miedersachten und des Europaiohen
Fonds fis regionale Entwickiung.

www.frauundwirtschaft.de
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Zu den Kernaufgaben gehort die Beratung von Frauen, Unter-
nehmen und Initiativen, die Organisation von Orientierungs-
und QualifizierungsmaBnahmen zur Beschaftigungsforderung
und -sicherung und die Geschiftsfiilhrung fiir den Uberbe-
trieblichen Verbund Region Wolfsburg e.V. .

Ubergeordnete Aufgaben sind die Analyse des Arbeitsmark-
tes, die Zusammenarbeit mit ortlichen und regionalen Einrich-
tungen und die Offentlichkeitsarbeit fiir die Ziele von Verbund
und Koordinierungsstelle. Der Zustandigkeitsbereich der Ko-
ordinierungsstelle Frau und Wirtschaft in Wolfsburg umfasst
die Stadt Wolfsburg und den Landkreis Gifhorn.

Kennzeichnend fiir den Erfolg der Arbeit der Koordinierungs-
stellen in Niedersachsen ist neben der praktikablen Richtlinie
und einem gesellschaftlich akzeptierten Entwicklungsziel, die
Notwendigkeit der Anpassung und Gestaltung der Angebote,
MaBnahmen und Aktivititen an die gegebenen wirtschaftli-
chen und regionalen Bedingungen.

Wolfsburg ist unbestritten ein Globalplayer und ein Synonym
fir Mobilitat. Die Stadt Wolfsburg mit rund 120.000 Ein-
wohnerinnen und rund 98.000 sozialversicherungspflichtigen
Arbeitsplatzen versorgt die gesamte Region mit attraktiven
Arbeitsplatzen. 55.000 Einpendlerinnen kennzeichnen die
Attraktivitat Wolfsburgs. Der hohe Anteil sozialversicherungs-
pflichtiger Beschaftigung in der Metall verarbeitenden Wirt-
schaft und der hohe technologische Standard gehen aber
auch mit einer traditionell unterdurchschnittlichen sozialver-
sicherungspflichtigen Beschaftigungsquote bei Frauen einher.
Der Strukturwandel in der Wirtschaft, weg von der Indus-
trieproduktion, hin zur Dienstleistungsgesellschaft betrifft die
Region intensiv, nachhaltig und ist noch nicht abgeschlossen.
Die Akteure der Stadt Wolfsburg setzten sich seit dem Tief-
punkt der Beschiftigung Mitte der 90er Jahre massiv ein
fur Neuansiedlungen in Zukunfts- und Wachstumsbranchen,
bei Forderung hochwertiger Kultur- und Tourismuswirt-
schaft und Wissenschaft. Wolfsburg ist aber auch mit 70 Jah-
ren Stadtgeschichte eine junge Stadt. Der Nachteil noch zu
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geringer wirtschaftlicher Diversifikation bietet wirtschaftliche
Entwicklungspotenziale und Beschaftigungsperspektiven.

Die Aktivitaten der Koordinierungsstelle Frau und Wirtschaft in
Wolfsburg zur Forderung der Chancengleichheit und Vereinbar-
keit von Familie und Beruf miissen also die globalen wirtschaft-
lichen Verhaltnisse, die veranderten Familienstrukturen, den er-
wartete Fachkraftemangel, die Talentforderung, den demo-
grafischen Wandel und die von der Europaischen Union ange-
strebte hohere Erwerbsbeteiligung von Frauen beriicksichtigen.
Ebenso den in dieser Region besonders sichtbaren industriellen
Strukturwandel in der Automobilindustrie und die von dieser
Entwicklung abhangigen Erwerbsperspektiven in der Region
Siidostniedersachsen.

Beispielhafte Aktivitaten, MaBnahmen und Initiativen:

- Beratung und Information zur Weiterbildungsfinanzierung
Flyer Finanzierungshilfen fiir Weiterbildung unter:
http://www frauundwirtschaft.de/finanzierungshilfen/
Finanzierungshilfen.pdf

- Weiterbildungs-Schecks fiir Beschiftigte in der Elternzeit

- Studie zur Einfiihrung des Weiterbildungs-Schecks fiir
Beschiftigte in der Elternzeit in Mitgliedsbetrieben des

ubergeordnete Aulpaben
l

l [ I
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Quelle: Institut fiir Entwicklungsplanung und Strukturforschung GmbH



Uberbetrieblichen Verbundes Region Wolfsburg e.V. Er-
folgsbericht:  http:/www.frauundwirtschaft.de/download/
abschlussbericht2.pdf

Durchfiihrung und Beteiligung an der bundesweiten Kam-
pagne ,Frauen-ans-Netz’

FH-Zusatzqualifikation ,Informatik fiir Frauen’
Zukunftsregion fiir Griinderinnen

Beratung und Information fiir Beschiftigte in der Elternzeit
und Berufsriickkehrerinnen

Seminare ,Neu starten?!’ fiir Berufsriickkehrerinnen
Expertenforum Personal Wolfsburg zu aktuellen Fragen
der Personalwirtschaft z. B., ... und wie arbeiten wir mor-
gen?, 2009; ,Diversity-Management — Vielfalt nutzen’, 2006;
,Familienfreundliche Arbeitswelt — familienfreundliche Kom-
mune’, 2005; ,Wie halten wir die Frauen im Betrieb? — Neue
Wege zur Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit’,
2003

http://www frauundwirtschaft.de/UeberbetrVerbund/
veranstaltr.htm

Kinderbetreuung bei allen Veranstaltungen und Seminaren
relevante Links zum Themenfeld Frauen und Wirtschaft

. UND WIE ARBEITEN WIR MORGEN?

Festgestellt werden kann, dass die Vereinbarkeitsprobleme
von Familie und Beruf immer noch dieselben sind, wie vor
I5 Jahren. Allerdings haben sich die Rahmenbedingungen
verbessert. Die gesellschaftliche Akzeptanz ist gestiegen und
die Bereitschaft der Betriebe, auf Arbeitnehmerinnen zu zu-
gehen, ist ebenfalls gewachsen. Im Uberbetrieblichen Ver-
bund Region Wolfsburg konnen die Vereinbarkeitsaktivitaten
von Klein- und Mittelbetrieben gebiindelt und Synergieeffekte
erzielt werden. Auch in Zeiten der Krise bleibt die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf ein wichtiges Ziel. Frauen sind ein
unverzichtbares Begabungspotenzial. Ihre Talente sollten nicht
ungenutzt bleiben. Die Technisierung und Flexibilisierung der
Arbeit ist eine der groBten Herausforderungen der letzten
Jahre und stellt hohere Anforderungen an Qualifikation und
Weiterbildung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.
Das lebenslange Lernen gewinnt an Bedeutung. In Zukunft
wird unsere Arbeitswelt alter, ausgeglichener zwischen den
Geschlechtern, internationaler und facettenreicher sein.
Die Flexibilisierung des Arbeits- und Berufslebens ist nicht
neu, hat sich aber intensiviert. Der Kampf um die besten Kop-
fe hat begonnen. Die Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit
der Unternehmen durch Personalentwicklung und Qualifizie-
rung steht auf der Agenda. Innovationsbereitschaft und Krea-
tivitat sind Kernkompetenzen, die es zu fordern gilt. Die Teil-
zeit-Elternzeit wird/muss kommen.
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ERFOLGSTRATEGIE ODER AUGENWISCHEREI?

GENDER MAINSTREAMING IN

QUALITATSENTWICKLUNGSPROZESSEN

Kerstin Schumann/Jens Schmidt
ARBEIT UND LEBEN Hamburg

Qualitaitsmanagement und Gender Mainstreaming sind zwei
Strategien mit unterschiedlicher Geschichte und Hintergriin-
den. Das Qualitatsmanagement kommt aus dem 6konomischen
Optimierungsdiskurs und zielt — in den Logiken von Wirt-
schaftssektor und industrieller Massenfertigung — auf Effektivi-
tatserhohung und Effizienzsteigerung. Dagegen hat sich Gender
Mainstreaming aus dem Demokratiediskurs heraus entwickelt,
ist als Ergebnis gesellschaftspolitischer Kampfe — vor allem von
Frauen und Feministinnen — zu verstehen und zielt auf Ge-
schlechtergerechtigkeit. Neben diesem fundamentalen Un-
terschied teilen die beiden Konzepte einige Grundprinzipien:
Sie sind beide als Top-Down-Prozesse angelegt, von ihrer
Umsetzung sind alle Organisationsbereiche und Mitarbeitenden
einer Einrichtung umfassend betroffen, sie beinhalten die Not-
wendigkeit entsprechendes (neues) Fachwissen zu integrieren
und stellen beide wachsende Anforderungen von Seiten der
Forderinstitutionen dar. Auch bei ihrer Einfiihrung werden ver-
gleichbare Erfahrungen gemacht: Qualitit und Gender werden
haufig als Zumutungen oder ,Lernprovokationen’ (Scherr 2002)
verstanden, mit denen sich auseinandergesetzt werden muss,
zusitzlicher Ressourcenaufwand und/oder ideologische Beden-
ken bewirken Widerstande. SchlieBlich ahneln sich einzelne
Instrumente wie Audits oder Budgetanalysen.

Vermehrt wurde zuletzt in Literatur und fachprofessioneller Dis-
kussion sowohl aus der Perspektive des Gender Mainstreaming,
d.h. von Gleichstellungsbeauftragten, Gender-Trainerinnen/
Trainern oder feministischen Organisationen, als auch von ein-
zelnen Agierenden aus dem Bereich des Qualitaitsmanagements
auf die Anschlussfahigkeit beider Konzepte sowie damit ver-
bundene Potenziale und mogliche Synergieeffekte hingewiesen
(beispielsweise durch ver.di, SPI oder Hochschulen). Erwahnt
werden in diesem Zusammenhang sehr unterschiedliche Effekte:
gegenseitiger Know-How-Transfer, verbesserte Orientierung
an den Interessen der Beschaftigten einer Einrichtung und da-
mit Erhohung ihrer Zufriedenheit, Qualifizierung der fachlichen
Arbeit, Moglichkeiten zur Imageverbesserung oder die groBere
Verbreitung des Ansatzes von Gender Mainstreaming.
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Verschiedene Schnittstellen zwischen Qualitatsmanagement
und Gender Mainstreaming konnten dabei Ansatzpunkte fiir
eine integrative Umsetzung von institutionellen Verbesse-
rungsprozessen darstellen. Gender kann als eigene Qualitats-
dimension aufgefasst und damit selbst zum Gegenstand von
Qualitatsmanagement werden — als abgegrenzter Qualitits-
bzw. Leistungsbereich oder als strukturell einbezogene Quer-
schnittsperspektive. Auch denkbar ist der gezielte Einsatz
von Gender Mainstreaming als QM-Instrument — umgesetzt
beispielsweise durch die Verankerung von Genderkompetenz
in den Angeboten einer Einrichtung oder bei der Initiierung
von Organisationsentwicklungsprozessen.

UMSETZUNGSINSTRUMENTE IN DER PRAXIS

ARBEIT UND LEBEN Hamburg hat — in Zusammenarbeit mit
dem Bundesarbeitskreis ARBEIT UND LEBEN sowie anderen
Landesorganisationen — Aspekte des Gender Mainstreaming
bei der Implementierung des Qualitaitsmanagements auf zwei
zentralen Ebenen integriert: bei der Ausgestaltung und An-
wendung des eigenen QM-Systems und durch den Einsatz des
Instruments der Institutionellen Gender-Analyse.

So beinhaltet das von AL und der DEAE erarbeitete Modell
der Qualitatsentwicklung QVB als Struktur zu jedem der neun
Gestaltungsbereiche Reflexionsfragen, die verbindlich auch
gender-bezogene Aspekte abdecken (z. B. im Bereich Leistung:
Welchen Stellenwert haben geschlechterpolitische Aspekte
bei den angebotsbezogenen Leistungen? Wie sehen spezielle
Leistungsarten/Angebote fiir Frauen und Manner aus? Oder
im Bereich Marktbezug: Wie wird dafiir gesorgt, dass eine
geschlechtergerechte Formulierung (Sprache) und Gestaltung
von Programmen, Bildern usw. erfolgt (Werbung und Offent-
lichkeitsarbeit)?). Im Gestaltungsbereich Qualitatsverstandnis
gibt es einen Anhaltspunkt ,Geschlechterpolitische Zielsetzun-



gen (Gender Mainstreaming)’. Dieser umfasst Reflexionsfragen
wie beispielsweise: Wie wird das Thema Weiterbildung unter
geschlechterpolitischen Gesichtspunkten grundsitzlich einge-
schatzt? Welche Kernaussagen konnen dazu gemacht werden?
In welcher Form spielen Fragen der Geschlechtergerechtigkeit
und des Geschlechterverhaltnisses in der Einrichtung/im Ver-
bund eine Rolle (z. B. bei der Besetzung von Flihrungspositio-
nen, in der internen und externen Kommunikation etc.)? Wel-
chen Stellenwert haben Fragen der Geschlechterorientierung
bzw. Geschlechtergerechtigkeit in der Bildungsarbeit (z. B. spe-
zielle Bildungsangebote fiir Manner und Frauen, methodisch-di-
daktische Kompetenz der Referentinnen/Referenten)? Bei der
Konzeption des Modells wurden diese Aspekte mit Blick auf die
Praxisbedingungen der Bildungsarbeit einer werteorientierten
Einrichtung im Verbund passgenau integriert. Im Zertifizierungs-
prozess mit der ISO-Norm verbunden muss sich der Weiter-
bestand und die Bedeutung dieser inhaltlichen Perspektive des
QVB-Modells noch zeigen. Angesichts der Gender-Blindheit von
ISO-Norm und -Zertifizierung muss dieser Aspekt im Sinne der
eigenen Werteorientierung durch die Einrichtungen gegeniiber
den Zertifizierungsinstanzen betont bzw. durchgesetzt werden.

Parallel hat AL Hamburg die Institutionelle Gender-Analyse
angewendet um in einem konzentrierten Prozess eine um-
fassende Bestandsaufnahme der Einrichtung hinsichtlich ge-
schlechterpolitischer Kriterien vorzunehmen. Einerseits haben
in diesem Zusammenhang Zugehorige verschiedener Hierar-
chieebenen quantitative Daten ermittelt und in einem Bericht
zusammengestellt (z. B. Anteil von Frauen und Mannern an
den Teilnehmenden, Anzahl der Seminare, Projekte oder an-
deren Leistungen explizit zur Gender-Thematik, Existenz von
geschlechterdifferenzierenden Evaluationsinstrumenten oder
Gender-bezogenen Lehrmaterialien). Andererseits wurden
Entwicklungsvorhaben vereinbart, die im Sinne eines Verbes-
serungsprozesses erkannte Strukturschwachen beheben sol-
le (z.B. Uberarbeitung der Satzung). Das Instrument orien-
tiert sich dabei in seiner Struktur und inhaltlichen Anlage
stark am Modell der Qualitatsentwicklung, um durch die
Anschlussfahigkeit Synergieeffekte zu bewirken.

POTENZIALE UND WIDERSPRUCHE

In den verschiedenen konzeptionellen Entwicklungs- und prak-
tischen Umsetzungsprozessen haben sich deutlich sowohl
verschiedene Starken und Potenziale wie auch Hiirden und
Widerspriiche gezeigt. Letztere liegen sowohl in den unter-
schiedlichen Motivationen, Zielen und Tatigen von QM und
GM begriindet wie auch in den alltagspraktischen Schwierig-
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keiten der Umsetzung politisch und organisationsadministra-
tiv sinnvoller Entwicklungsstrategien. Einige Beobachtungen
sollen hier kurz zusammenfassend aufgefiihrt werden:

Geschlechterthemen sind als Bildungsangebote und in den fach-
professionellen Diskursen der politischen Bildung fest etabliert.
Dabei darf nicht libersehen werden, dass beziiglich der Einbin-
dung einer Gender-Perspektive auf der innerorganisatorischen
Ebene vielfach keine allgemein verbindliche Verankerung zu kon-
statieren ist. Es liegt die Vermutung nahe, dass bei diesem mit
Widerstanden behafteten Thema Verpflichtungen und imageo-
rientierte Selbstinszenierung nach auBen weitergegeben werden
ohne an der eigenen Arbeit Veranderungen vorzunehmen zu
missen. Durch die Integration der Gender-Perspektive in QE-/
QM-Verfahren sowie durch den Einsatz von GM-Instrumenten
im Rahmen von QM bzw. Organisationsentwicklungsprozessen,
lasst sich daher in Institutionen fiir Geschlechterfragen sensibi-
lisieren und ggf. auf die Notwendigkeit von strukturellen Ver-
anderungen hinweisen. Der Anschluss an QM-Verfahren bietet
in diesem Sinne eine wertvolle Gelegenheit, neue Dynamiken
in organisationsinterne Bemiihungen um mehr Geschlechter-
gerechtigkeit zu bringen — durch zusatzliche Akzeptanz, Res-
sourcen und Systematisierung. Theoretische Starke und eine
mogliche praktische Hirde gleichzeitig ist dabei der Charakter
als Top-Down-Prozess, der seine Auswirkungen in der ganzen
Organisation entfalten soll.

Als operative Gelingensbedingungen fiir die erfolgreiche Inte-
gration der Gender-Perspektive in ein Qualititsmanagement
lieBen sich u. a. formulieren:

- interdisziplinare fachliche Fundiertheit (Integration der
Vorerfahrungen aus den Bereichen Bildungsarbeit, Qua-
lititsmanagement und Gender Theory);

- Passgenauigkeit und Praxisnahe sowie Handhabbarkeit und
Uberschaubarkeit der Instrumentarien (um die verschiede-
nen Beteiligten in den Einrichtungen zur aktiven Mitarbeit zu
bewegen);
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- Wertschatzung fiir Sensibilisierungsprozesse bei der Um-
setzung (Reflexionen und AnstoBe bei der Verbesserungs-
arbeit sind haufig wichtiger — weil nachhaltiger — als die
Ergebnisse);

- Flexibilitit beziiglich der Intensitat der Prozesse (abhangig
von den Interessen der Einrichtung und ihrem moglichen
Ressourceneinsatz);

- Ergebnisorientierung und -transparenz der angeschobenen
Prozesse (um die Motivation der Beteiligten zu erhalten);

- Gender-Kompetenz bei den Beteiligten (vor allem auch bei
Qualititsmanagementbeauftragen und Auditorinnen/Audi-
toren).

Konkrete Hiirden bei den gender-bezogenen Verbesserungs-
prozessen im Rahmen eines Qualitaitsmanagements konnen in
diesem Zusammenhang u. a. sein:

- die Fragilitit der Prozesse (es ist ein konstanter Promo-
tion notwendig, um die aufeinander folgenden Schritte zu
gewahrleisten und die Prozesse voranzutreiben);

- die Delegation der Prozesse (wenn das Instrument nicht
in der Breite der Organisation bekannt ist und alle Ebenen
in die Umsetzung integriert sind, wird die Wirkung sich
verringern);

- eine Blockade durch differierende Wahrnehmungen (die
Bestandsaufnahme der geschlechterpolitischen Ist-Situati-
on und der Veranderungsbedarfe kann sehr unterschied-
lich ausfallen);

- das Empfinden von Gender Mainstreaming als Zusatzauf-
gabe und -belastung.

Meist sind es allerdings traditionell-patriarchale Beharrungs-
krafte innerhalb von Einrichtungen, die diesen Hurden zu-
grunde liegen und ihre Wirksamkeit zur Entfaltung bringen.

Etwas starker auf der theoretischen Ebene zu verorten ist
die Problematik der Zuschreibung von Geschlechterposi-
tionen, d.h. der sich wiederholenden dualen Einsortierung
nach Frauen/Mannern. Dieser Widerspruch zu geschlech-
tertheoretischen Grundannahmen ist in allen bisherigen
Instrumenten und Methoden zu finden, ist vielleicht sogar
unaufloslich mit dem Charakter des Instruments verbunden.
Abhangig von den Akteuren kann sich dies starker oder
weniger deutlich auBern: je mehr Strukturen analysiert und
nach Mannlichkeits-/Weiblichkeitsmustern gesucht wird,
je weniger ein Body Counting betrieben wird, desto eher las-
sen sich die damit verbundenen Gefahren vermeiden. ,Wich-
tig ware hier, auf die Gefahr hinzuweisen, dass durch die
Anwendung von Gender-Analysen auch Geschlechterdualis-
men verstarkt werden konnen. (...) Deutlich werden sollte
allerdings, dass die stark an der Mann-Frau-Differenz orien-
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tierten Instrumente der Gender-Analyse lediglich Hilfskon-
struktionen sind, die zunachst zur Wahrnehmung einer se-
parativen Gender-Ordnung in spezifischen Zusammenhangen
beitragen sollen. Hiermit wird die zentrale Voraussetzung fiir
das eigentliche geschlechterpolitische Ziel, die Uberwindung
eben dieser Ordnung, geschaffen.” (Frey 2003).

In diesem Zusammenhang ist es auch wichtig, die Gender-Per-
spektive als Anregung zu verstehen, um eine Sensibilitit fiir die
mogliche Diskriminierung entlang anderer ldentititskategorien
zu entwickeln. ,Gender mainstreaming (...) leaves room for non-
hierarchical diversity in general, be it in terms of sex, race, class
or a combination of factors’ (Europarat 1998).

FAZIT: GMQM — KEINE TECHNOKRATISCHE,
SONDERN EINE POLITISCHE FRAGE

Nicht auszuschlieBen und daher stets kritisch zu beobachten
ist schlieBlich die Gefahr, dass der Einsatz des Instruments
lediglich funktionalen Gedanken einer offentlichen Selbst-
darstellung folgt, ohne eine Wirkung nach innen zu ent-
wickeln. Dieser mogliche ,Feigenblattcharakter’ hat sich bei
Instrumenten im Gender-Bereich verschiedentlich gezeigt
und flihrt dazu, dass derartige Vorhaben lediglich so lange
verfolgt werden, so lange sie Imagegewinn versprechen, dann
aber sofort abgebrochen werden, wenn sie ernsthafte Kon-
sequenzen, d. h. auch Privilegienabgabe nach innen bedeuten.
Dies ist allerdings weniger eine Frage der Gestaltung des
Instruments als ein Aspekt bei seinem Einsatz bzw. der inne-
ren Haltung oder Widerstande der Akteure in der Organi-
sation.

AbschlieBend lasst sich konstatieren, dass die Promotoren
eines Qualitaitsmanagements mit dem integrierten Ziel der
Geschlechtergerechtigkeit eine ahnlich aufreibende und
schwierige Aufgabe zu bewaltigen haben wie ihre Mitstrei-
tenden in Politik und Bildung allgemein. Nicht vereinfacht
wird diese Aufgabe durch das haufig vorhandene Unverstand-
nis und die kulturelle Distanz von Akteuren eines klassischen
Qualitatsmanagements gegeniiber sozialpolitischen Zielset-
zungen der Weiterbildungseinrichtungen. Die Erfolge und
Durchsetzungschancen dieses Ziels orientieren sich dabei
deutlich weniger an dem jeweiligen Instrument (QM-, GM-,
QE-Modell oder Institutionelle Gender-Analyse), sondern
vielmehr an der Uberzeugungskraft emanzipatorischer Ar-
gumente und dem dadurch entwickelten gesellschaftspoli-
tischen Druck — also dem Kernthema der politischen Bil-
dung.



WIE GEHT ES WEITER!

ENTWICKLUNGSAUFGABEN ZUR WEITEREN IMPLEMENTIERUNG

VON GENDER MAINSTREAMING

D ie Beschreibung und Umsetzung von weiteren Schritten
zur Verankerung von Gender Mainstreaming muss eine
doppelte Spannung beriicksichtigen:

Da ist zu einen die Ungleichzeitigkeit im Prozess der Imple-
mentierung von Gender Mainstreaming in den verschiedenen
ARBEIT UND LEBEN Einrichtungen und bei den Koopera-
tionspartnern, die vielfach das Entwicklungstempo nicht un-
maBgeblich mitbestimmen. Die zeitlichen und zum Teil auch
inhaltlichen Schrittfolgen lassen sich kaum koordinieren und
sind zudem gepragt vom jeweiligen Entwicklungsstand.

Und da ist zum anderen die Spannung zwischen bereits Er-
reichtem und der gleichzeitigen Fragilitit dessen. Wahrend
es auf der einen Seite einen Entwicklungsstand gibt, bei dem
die Genderperspektiven in den Bildungsangeboten implemen-
tiert sind, Geschlechterthemen in den Bildungsprogrammen
ihren festen Platz haben und zudem Gender Mainstreaming
Bestandteil von Qualitatsentwicklung und -mangagement ist,
ist auf der anderen Seite immer wieder dafiir zu kampfen, dass
das einmal Erreichte auch erhalten bleibt. Das Konzept des
Gender Mainstreaming muss immer wieder neu angestoBen,
am Leben gehalten werden.

Dariber hinaus wird die Umsetzung von Gender Mainstreaming
vielfach noch als Zusatzaufgabe und Belastung empfunden. Un-
ter okonomischen Aspekten wird der Ansatz zudem gelegent-
lich kritisch angefragt. Insofern kann von einer verbindlichen,
vielseitig mitgetragenen Verankerung noch keine Rede sein.

Das ist nicht entmutigend, sondern vielmehr Ansporn, das
Ziel nicht aus den Augen zu verlieren. Vor diesem Hinter-
grund sehen wir die folgenden Entwicklungsaufgaben fiir die
Gesamtorganisation ARBEIT UND LEBEN:

- Qualifizierung des padagogischem Personals: Die in unse-
rer Zwischenbilanz und in dem Beitrag zur Teamentwick-
lung skizzierten Bemiihungen sollen fortgesetzt werden.
Angesichts der Ungleichzeitigkeit der Entwicklung wird
es dabei weiterhin um Grundlagenbildung gehen aber
auch um bislang nicht hinlanglich bearbeitete Aspekte wie
etwa die Verbindung von Gender Mainstreaming mit der
politischen Bildung sowie den Ansatzen von Diversity und
Cultural Mainstreaming.

- Entwicklung von Priif- und Evaluationsinstrumenten und
Einsatz in der Bildungspraxis: Anknlpfungspunkte fin-
den sich hier bereits in den Instrumenten zur Evaluation
der politischen Jugendbildung (online-tool: www.evaluation.
arbeitundleben.de) mit Akzent auf die Gender-Perspektive
sowie diversen Checklisten und Beobachtungsleitfaden.
Zu recherchieren ist, in welchen Bereichen der Bildungsan-
gebote dariiber hinaus genderbezogene Daten bereits erho-
ben werden, wie dies geschieht und aus welchen Griinden
keine Daten erhoben werden. Zudem ist an Fortbildungen
zur genderbezogenen Evaluation zu denken.

- Weiterentwicklung des didaktischen Materials: Der be-
reits bestehende Fundus (siehe auch dazu unsere ,Zwi-
schenbilanz’) sollte aktualisiert und erweitert werden.
Insbesondere das web-gestiitzte Tool ,Gender Check —
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Frauen und
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Manner in Europa’ bedarf ein bestandigen Aktualisierung
unter dem Gesichtspunkt sich verandernder rechtlicher
Grundlagen (Elterngeld, Novellierung des Pflegegesetzes,
internationale Veranderungen).

- Netzwerkbildung: Bislang sind ARBEIT UND LEBEN-Ein-
richtungen noch nicht flichendeckend in den regionalen
und bundesweiten Netzwerken vertreten. Die aktive Mit-
arbeit in diesen Strukturen ist ein fachlich inspirierender
und wahrscheinlich motivierender Schritt.

- Projekte und Gender Mainstreaming: Bislang konzentrie-
ren sich viele Bemuhungen auf die Umsetzung von Gen-
der Mainstreaming in den regularen Forderprogrammen
zur Jugend- und Erwachsenenbildung. Die Praxis ist aber
zunehmend durch Projektarbeit gekennzeichnet. Verfah-
ren zu entwickeln, wie in zeitlich befristeten Vorhaben,
mit zum Teil neuem Personal, Gender Mainstreaming
verbindlich auf der inhaltlichen und strukturellen Ebene
implementiert werden kann, ist sicherlich eine lohnens-
werte Aufgabe.

Der weitere Entwicklungsprozess zur Umsetzung von Gen-
der Mainstreaming ist auf der einen Seite sicherlich gepragt
durch die internen Bedingungen. Der Blick auf Gesellschaft,
Wirtschaft und Politik zeigt aber auch, wie dick das Brett
ist, was es zu bohren gilt. Spatestens seit der Jahrtausend-
wende haben sich die Arbeits- und Lebensbedingungen vieler
Menschen massiv verandert: Veranderungen auf dem Arbeits-
markt (prekare Arbeitsverhiltnisse etc...), Finanz- und Wirt-
schaftskrise, Veranderungen in den sozialen Milieus etc.
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Insofern stellt sch die Frage, ob sich Gender Mainstreaming
als gesellschaftspolitische Strategie nicht deutlicher und ent-
schiedener auf diese Veranderungen beziehen muss. Und: ob
es nicht angesichts des Fortbestandes traditioneller Rollen-
muster und Teilzeitarbeit fiir Frauen mit der Perspektive von
Altersarmut verstarkt spezifische Madchen- und Frauenfor-
derungsangebote geben sollte. Nicht zu vergessen sind aber
auch zielgerichtete Angebote zur Unterstiitzung von benach-
teiligten Gruppen junger Manner, die wieder starker im Focus
stehen mussen.

Was aber bleibt ist, dass die politische Bildung beharrlich auf
Geschlechtergerechtigkeit als Grundannahme ihrer Profes-
sion und Motivation zur Weiterarbeit bestehen sollte.



