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Einleitung

Obwohl im Allgemeinen davon ausgegangen werden kann, dass sich an der
Reproduktion von Hierarchie und Differenz Manner und Frauen beteiligen, so zeigt
die Forschung uns doch, dass die Tatbeitrdge der Beteiligten unterschiedlich zu
gewichten sind. Bettina Heintz kommt in ihrer empirischen Studie Uber die
Berufsfelder Krankenpflege, Sachbearbeitung und Informatik zu dem Ergebnis, dass
die Grenzen zwischen den Geschlechtern in der Berufsarbeit nach wie vor aufrecht
sind. In allen drei untersuchten Feldern geht eine doppelte Grenzziehung vor allem
von Mannern aus:
».Mannliche boundary work setzt vor allem dort ein, wo Manner ihre Positionen
festigen missen: wenn Manner in der Minderheit sind (Krankenpflege) oder
Frauen Zugang erhalten zu neuen beruflichen Feldern oder Positionen
(Informatik, Kaderpositionen in der Sachbearbeitung).*’
Durch den Prozess der ,Vergeschlechtlichung“® von Arbeit werden somit auch
Prozesse der standigen Reformulierung der Idee der Geschlechterdifferenz
verankert. Nach wie vor nehmen Frauen und Manner trotz gleicher Qualifikation in
allen Berufen und Professionen unterschiedliche Positionen ein. Ein Vergleich zur
Lage von Frauen und Mannern in der Berufsarbeit macht sehr schnell deutlich, in
welchem Ausmall die Geschlechtszugehorigkeit selbst als eigenstandige oder
ursachliche Kategorie den unterschiedlichen Zugang von Frauen und Mannern zur
Erwerbsarbeit strukturiert und fur ungleiche Chancen innerhalb der Professionen
zustandig ist. Nicht der Unterschied (Frau/ Mann) begrindet die Differenz, sondern
die Bedeutung und deren Bewertung konstruieren sie. Es ist statistisch erhoben,
dass es Ungleichverhaltnisse in der Erwerbsarbeit und deren Auswirkungen auf die
Lebensrealititen von Frauen und Mannern gibt.> Deswegen miissen weit reichende

Malnahmen gesetzt werden, um Diskriminierungsformen aufgrund von Tatigkeiten

! Heintz, Bettina/ Nadai, Eva/ Fischer, Regula/ Ummel, Hannes: Ungleich unter Gleichen. Studien zur
geschlechtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarktes. Frankfurt/ Main: Campus Verlag, 1997,

S. 244,

2 Vergeschlechtlichung bezeichnet den Vorgang der Koppelung von Téatigkeiten, Dingen, Berufe usw.
an ein Geschlecht.

® Statistik Austria: Geschlechtsspezifische Disparitaten. Wien: Bundesministerium fir soziale
Sicherheit und Generationen, Frauensektion, Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und
Kultur, 2002, S. 99-267.
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und konstruierter Geschlechtszugehorigkeit zu verhindern. Eine dieser Malinahme ist
die in dieser Arbeit untersuchte politische Strategie Gender Mainstreaming, die das
Ziel hat, einerseits die unterschiedlichen Lebensrealitaten von Frauen und Mannern
zu erkennen und zu analysieren, und andererseits Ldsungsansatze fur
gesellschaftliche Verdnderungen hin zur Gleichstellung in Organisationen*
anzubieten.
Mein Ansatz von Gender Mainstreaming pladiert dafur die normative Bedeutung, die
der Geschlechterdifferenz und dem System der Zweigeschlechtlichkeit in allen
industrialisierten Gesellschaften zukommt, in den Mittelpunkt der Analysen zur
Geschlechtersegregation zu stellen. Dies wird nur mdglich mit einer
Auseinandersetzung, die sich mit der kulturellen und sozialen Konstruktion von
Geschlecht und den damit verbundenen Machtverhaltnissen befasst. Die wichtigsten
Bausteine flr diese Theoriebildung sind in den Gender Theorien, in der
soziologischen Interaktionstheorie und in den Theorien zur Organisationsentwicklung
zu finden. Die im empirischen Teil der Arbeit untersuchten Lehrgange
.Mainstreaming Gender und Diversity in modernen Organisationen - Anwendung und
strukturelle Verankerung im Berufsalltag” basieren auf diesen Konzepten. In diesem
Sinne leitet sich auch meine Forschungsfrage ab:

Wie  wirkt sich das  Bildungsinstrument Lehrgang auf die

gleichstellungspolitischen Entscheidungsprozesse in Organisationen aus der

Sicht von Teilnehmerinnen aus?
Auf diese Frage ein Antwort zu finden, war Ziel der vorliegenden Arbeit, die in zwei
Hauptteile gegliedert ist: Wahrend im ersten Teil auf die theoretischen Hintergrinde
von Gender- und Diversitatstheorien im Kontext von Mainstreaming Gender und
Diversity eingegangen wird, Uberpruft der zweite empirische Teil ausfuhrlich die oben
genannte Forschungsfrage und die daraus abgeleiteten Hypothesen anhand von vier
Interviews mit Lehrgangsteilnehmerinnen.
Im theoretischen Teil wird besonderes Augenmerk auf die im Lehrgang des Instituts
Im Kontext ausgesuchten und weitervermittelten Theorien und Konzepte gelegt. Im

ersten Kapitel werden unterschiedliche Konzepte der Gender-Theorien, Cultural

* Ich verwende den umfassenden Begriff ,Organisationen® anstelle von ,Unternehmen®, da der Begriff
Organisationen auch die Bereiche Schulen, Verwaltungen, Vereine, Parteien, Interessensvertretungen
usw. umfasst.
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Studies und kritischen Mannerforschung vorgestellt und ausgewahlte, grundlegende
Begriffe konkretisiert. Wahrend das darauf folgende Kapitel Gender Mainstreaming
und Mainstreaming Diversity zum Thema macht, wird im dritten Kapitel besonders
auf Gender- und Diversitatskompetenz eingegangen, die Implementierung von
Mainstreaming Gender und Diversity in Organisationen besprochen und ausgewahlte
Instrumente im Organisationsentwicklungsprozess anhand der 4 Schritte Analyse —
Zielformulierung — Umsetzung — Evaluierung im Prozess vorgestellt.

Als Uberleitung zum empirischen Teil verbindet das vierte Kapitel Praxen und
Theorien miteinander, indem es die hier untersuchten Lehrgange und deren
Konzeptualisierung darstellt. Der empirische Teil beginnt mit Kapitel flnf, in dem die
Forschungsfrage vorgestellt, Hypothesen aufgestellt, Forschungsmethoden erlautert
und das Untersuchungsdesign geklart werden. Auf die Ergebnisse der vorliegenden
Untersuchung wird im 6. Kapitel genauer eingegangen, um diese im darauf
folgenden 7. Kapitel zusammenzufassen. Schlussfolgerungen und Ausblick bilden
den Abschluss der Master-Thesis ,BildungsmalRnahmen im Zusammenhang mit der
Implementierung von Gender Mainstreaming in Organisationen am Beispiel des
Lehrgangs des Instituts Im Kontext ,Mainstreaming Gender und Diversity in
modernen Organisationen - Anwendung und strukturelle Verankerung im

Berufsalltag.”
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1 Gender- und Diversitatstheorien als Grundlage flr

Gender Mainstreaming

Als Grundlage fir Gender Mainstreaming und somit auch flir die untersuchten
Lehrgange sind Gender- und Diversitatstheorien zentral. Im Folgenden werde ich
ausgewahlte Gender Theorien, die fur meine Arbeit richtungweisend waren und sind
zusammenfassend vorstellen. Bei der Auswahl der hier vorgestellten Theorien
orientiere ich mich inhaltlich an den fur die Lehrgange ,Mainstreaming Gender und
Diversity in modernen Organisationen — Anwendung und strukturelle Verankerung im
Berufsalltag” (vgl. Kapitel 4) Grundlegenden Theorien. Konkreter werde ich auf jene
Theorien eingehen, die den Anspruch haben sich auf die Ebene einer kritischen

Gesellschaftsanalyse zu beziehen und somit politische Forderungen einbringen.

1.1 Begriffskonkretisierungen

Im Folgenden werde ich auf die m.E. fir Gender Mainstreaming relevanten Begriffen
und Konzepte eingehen. Im ersten Teil werde ich auf die Begriffe "sex" — "gender" —
"queer" definieren, um dann Uber die Konzepte "doing gender — doing difference" und
"offenes Genderkonzept" einen kurzen geschichtlichen Hintergrund der Begriffe und

ihrer Weiterentwicklung zu bringen.

1.1.1 Sex — Gender — Queer

Das Englische unterscheidet zwischen den Begriffen "sex" und "gender".’

Mit sex geht heute meist eine biologische und physische Konnotation einher,
wahrend damit in friheren Verwendungen explizit die Trennung zwischen den
Geschlechtern bezeichnet wurde. Die Begriffe Sexismus und Sexist tauchen

erstmals in den 1960er Jahren in den USA auf — als kritische Benennungen von

® Der Begriff ,gender® wird im weiteren Verlauf — ausgenommen bei Zitaten — grof3 geschrieben
(Gender), da es sich dabei um einen bereits eingedeutschen Begriff handelt. Der Begriff ,sex* wird
weiterhin klein geschrieben, um ihn vom deutschen Wort Sex fur Sexualitédt abzugrenzen.
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diskriminierenden Handlungen und Praktiken an Frauen. Die Begriffe werden spater
in ihrer Bedeutung erweitert und bezeichnen seither die umfassende Kritik an der
Geschlechtertrennung ("distinction between the sexes") auf allen gesellschaftlichen

Ebenen.®

An dieser Stelle kommt auch das Wort Gender erstmals ins Spiel. In den
feministischen Theorien wurde dieser Begriff zur umfassenden Kritik an der
Geschlechtertrennung eingefuhrt. Dies geschah v.a., um sich von Begriffen deutlich
abzugrenzen, die Frauen als Sex-Objekte sehen bzw. reprasentieren (wie es sich in
den im 20. Jahrhundert popular werdenden Begriffen sexy, sex appeal u.a. zeigt). Mit
Gender ist das sozial und kulturell konstruierte Geschlecht zur Herstellung der
jeweiligen Macht- und Herrschaftsverhaltnisse im gesellschaftspolitischen Diskurs zu
verstehen. Dabei handelt es sich um Vorstellungen und Erwartungshaltungen, die

jeweils an alle Geschlechter gerichtet sind.’

Der Begriff Queer wurde in den USA als Schimpfwort gegen jene, die den
gesellschaftlichen Normen geschlechtlicher und sexueller Identitat nicht entsprachen
verwendet. Seit Anfang der 1990er Jahre wurde der Begriff zu einem Sammelbegriff
mit spezifischen politischen und wissenschaftlichen Inhalten gesetzt. Gudrun Perko
interpretiert den Queer-Begriff folgendermalien:
,Queer etablierte sich in den USA insgesamt als Zeichen fUr radikale
sexualisierte Aktionsformen, als Politik der Sichtbarmachung mit der Kritik an
Heteronormativitat und Zweigeschlechtlichkeit und mit dem Versuch, sich
nicht auf ein eindeutiges Identitdtsmodell zurlckzuziehen, sondern

Differenzen anzuerkennen.®

Ann Oakley schlug 1972 vor, eine Unterscheidung zwischen

é vgl. Bergmann, Nadja/ Pimminger, lIrene: PraxisHandbuch Gender Mainstreaming. Konzept

Umsetzung Erfahrung. Wien: im Auftrag des Bundesministeriums fir Wirtschaft und Arbeit, 2004, S.
18.

" vgl. http://gem.or.at/download/Was heisst Gender Mainstreaming.pdf [24.08.2005].

8 vgl. Perko, Gudrun: Fragend queer be/ denkend. In: Czollek, C. Leah/ Weinbach, Heike (Hrsg.): Was
Sie schon immer tber Gender wissen wollten...und tber Sex nicht gefragt haben. Berlin, 2003, S. 31;

im WWW unter http://www.asfh-berlin.de/index.php?id=617 [22.07.2005].
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,Sex als biologischer Gegebenheit der geschlechtlichen Ausstattung und

gender als sozialer und Kkultureller Zuweisung bzw. Auspragung von

gesellschaftlichen Geschlechterrollen®
zu treffen. Oakley ging damals zwar noch von einer biologischen Gegebenheit der
Zweigeschlechtlichkeit aus und entlieh die Benennung Gender (engl.:
grammatikalisches Geschlecht) der Grammatik als eine auf gesellschaftlichem
Konsens beruhenden Konvention. Damit war die Fixierung auf biologische Grinde in
der Diskussion um die Geschlechterdifferenz in Frage gestellt und eine neue
Diskussionsgrundlage geschaffen. Es stellte sich aber heraus, dass nicht allein das
biologische Geschlecht wie bei Oakley flr Geschlechterrollen verantwortlich ist,
sondern die jeweiligen Geschlechterrollenzuschreibungen innerhalb einer Kultur eine
wesentliche Rolle spielen. Dadurch wurde klar, dass Geschlechterverhaltnisse

innerhalb der Gesellschaft gestalt- und veranderbar sind.™

Gender als gesellschaftlich hergestellte, symbolische Ordnung ist gleichzeitig ein
Zuweisungsdiskurs, in dem Stereotypen einer polaren Geschlechterordnung von
Maskulinitat und Feminitat (re-)produziert werden.

Um den ,heimlichen Biologismus® der Zweigeschlechtlichkeit zu Uberwinden, wurde

von West/ Zimmermann mit dem Konzept des ,doing gender*'’

eine dreigliedrige
Neufassung dieser Unterscheidung erarbeitet. In dieser Neufassung werden
Geburtsklassifikationen (,sex“), soziale Zuordnung (,sex-category“) und soziales
Geschlecht (,gender) als analytisch unabhangig voneinander gedacht;'?

Sex wird in diesem Konzept als die Geburtsklassifikation des korperlichen
Geschlechts verstanden. Geburtsklassifikationen beruhen auf einer medizinisch
vereinbarten Norm.

Sex-category beschreibt

,die soziale Zuordnung zu einem Geschlecht aufgrund der sozial geforderten

® Braunmiihl, Claudia von: Gender Mainstreaming Worldwide — Rekonstruktion einer Reise um die
Welt. In: Osterreichische Zeitschrift fiir Politikwissenschaft, 2/ 2001, S. 185.

10 vgl. Schacherl, Ingrid: Gender Mainstreaming. Kritische Reflexion. Innsbruck: Studia-Univ.-Verlag,
2003, S. 20.

" vgl. Kapitel 1.1.2.

12 vgl. Gildemeister, Regine: Doing Gender: Soziale Praktiken der Geschlechterunterscheidung. In:
Becker, Ruth/ Kortendiek, Beate (Hrsg.): Handbuch Frauen- und Geschlechterforschung. Theorie,
Methoden, Empirie. Wiesbaden: VS Verlag fir Sozialwissenschaften, 2004, S. 133.
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Darstellung einer erkennbaren Zugehorigkeit zu einer oder anderen
Kategorie. Dies muss der Geburtsklassifikation nicht entsprechen.“™
Gender wird in diesem Konzept verstanden als
.die intersubjektive Validierung in Interaktionsprozessen durch ein
situationsadaquates Verhalten und Handeln im Lichte normativer Vorgaben
und unter Berucksichtigung der Tatigkeiten, welche der in Anspruch
genommenen Geschlechterkategorie angemessen sind.“'
Diese aktuellen Theorien sprechen im Gegensatz zu Oakley vielmehr vom Sex/
Gender-Konstrukt und untersuchen wie diese wechselseitigen reflexiven
Beziehungen sich konkret auf weiblich und mannlich sozialisierte Personen als
Homo-, Bi-, Heterosexuelle mit unterschiedlichen HerklUnften, unterschiedlichen

Alterskategorien usw. auswirken.

Eine wesentliche Neubewertung erfuhr der Sex/ Gender-Begriff durch Judith Butler,
die sowohl sex als auch Gender als Konstruktionen ein und derselben
heterosexistischen Gesellschaftspraxis auswies.

Neu und gleichermal3en radikal an diesem Ansatz ist, dass das angeborene, das so
genannte natlrliche, biologische Geschlecht - der Sexus - ebenso sozialisiert ist, wie
die Geschlechtsidentitat - das Gender. In "Unbehagen der Geschlechter" bezeichnet
Butler das biologische Geschlecht (sex) als ,vordiskursiv*."> Es ist damit politisch
neutralisiert, der Kritik entzogen, es gehoért nicht in die Ordnung der Gesellschaft
sondern in die der Natur (Biologie). Butler kritisiert, dass der gesellschaftliche Diskurs
uber die Geschlechter diesen Gegensatz von biologisch angeborenem Geschlecht
und gesellschaftlich erworbener Geschlechtsidentitat erst hervorgebracht hat.

Ihre Hypothese lautet also, dass die Konstruktion des Geschlechts als wesensmafig
signifikanter Unterschied der Menschen dort deutlich werde, wo Geschlecht (sex) der
Kultur — quasi naturlich — vorgelagert sei. Spatestens wenige Tage nach der Geburt
muss das Geschlecht des Neugeborenen festgelegt sein, so verlangt es der
Gesetzgeber.

Beim biologischen Geschlecht wird im Allgemeinen als Tatsache betrachtet, dass bei

'3 Gildemeister 2004, S. 133.
* Gildemeister 2004, S. 133.
1% vgl. Butler, Judith: Unbehagen der Geschlechter. Frankfurt/Main: Suhrkamp, 1991.

10
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der Geburt des Menschen sein Geschlecht (d.h. entweder mannlich oder weiblich)
bereits von Natur her existiert, bevor es noch zu einer kulturellen Ubernahme von
Geschlechtsidentitat kommt. Beim Groldteil der Neugeborenen kann das Geschlecht
auch problemlos als mannlich oder weiblich auf der Geburtsurkunde eingetragen
werden. Die Gesetzgebung bezieht sich bei Geschlechtszuschreibungen und -
normierungen auf die gultigen medizinischen Standards: medizinisch gesehen
entspricht ein Mensch der Norm, wenn er als 23. Chromosomenpaar ein X+X- oder
ein X+Y-Chromosom tragt und bei der Geburt eine Klitoris hat, die kleiner als 1 cm
ist, oder einen Penis hat, der grolker als 2,5 cm ist. Laut der klinischen
Forschungsgruppe an der Medizinischen Universitat Lubeck kann bei 1 von 2000
Personen das Geschlecht bei Geburten nicht genau bestimmt werden.'® Andere
Schatzungen gehen sogar davon aus, dass dies auf 0,5 bis 1 je 1000 Kinder
zutrifft.'” Geschlecht und Geschlechtsidentitit existieren also nicht unabhangig
voneinander, vielmehr ist das biologische Geschlecht selbst in dieser
Unterscheidung zur Geschlechtsidentitat konstruiert.

Biologisch gesehen existiert die Dualitat der Geschlechter in dieser Reinheit gar
nicht, es gibt eine Vielzahl von Zwischenstufen, ein Nebeneinander und ein Weniger
oder Mehr von beidem. Erst durch die Abgrenzung von der Geschlechtsidentitat wird
das Geschlecht unhinterfragbar und in ein vordiskursives Feld der ,Natur®
abgeschoben.

Dass das binare Denken infrage gestellt werden muss, ist eine der wesentlichen
theoretischen Grundlagen auf die der untersuchte Lehrgang ,Mainstreaming Gender

und Diversity in modernen Organisationen® aufbaut.

1.1.2 Doing Gender - Doing Difference

Ein wichtiger Schwerpunkt in der Bewusstseinsbildung und Sensibilisierung zu

Gender- und Diversitatskompetenz in unseren Fortbildungsmallnahmen zu

16Vgl. Groenewold, Uwe: XY ungeldst: Wenn die Frage nach dem Geschlecht nicht eindeutig zu
beantworten ist; im Www unter: http://www.innovations-
report.de/html/berichte/medizin _gesundheit/bericht-7334.html [29.06.2005].

v vgl. Deutsche Gesellschaft fiir Transidentitat und Intersexualitat e.V., Arbeitsmappe Intersexualitat,
Ausgabe Mai 2001; im WWW unter: http://www.dgti.org/erste hilfe/imis.htm [29.06.2005].

11



Gabriele Bargehr

Mainstreaming Gender und Diversity kommt dem Konzept des ,doing gender — doing
difference” zu.

Das Konzept des ,doing gender® entstammt aus der interaktionstheoretischen
Soziologie und wurde 1987 von Candace West und Don H. Zimmerman vor dem

t"® entwickelt und

Hintergrund von soziologischen Analysen zur Transsexualita
beschreibt explizit,
J---] dass Geschlechtszugehorigkeit und  Geschlechtsidentitat als
fortlaufender Herstellungsprozess aufzufassen sind, der zusammen mit
faktisch jeder menschlichen Aktivitat vollzogen wird und in den
unterschiedliche institutionelle Ressourcen eingehen.“'®
Hier geht es darum einerseits die Auswirkungen der Geschlechterdifferenz in der
Analyse zu erkennen und andererseits durch standige Reflexion der
Geschlechtsrollenstereotypen diese nicht zu verfestigen.
Die Verfestigung von Geschlechtsrollenstereotypen stellt gerade in der
Vermittlungsarbeit wie etwa Gendertrainings eine Gefahr beim Konzept des ,doing
gender® dar. Meist beruhen Vorstellung von Personen immer noch in der binaren
Aufteilung von Frau/ Mann, egal ob damit biologisches Geschlecht oder soziales
Geschlecht thematisiert wird. Dieses Denken findet sich auch bei anderen bipolaren
Gegenuberstellungen wie heterosexuell/ homosexuell, Inlanderinnen/
Auslanderlnnen, dffentlich/ privat usw.?°
West/ Zimmerman stellten 1987 die Frage, ob es uberhaupt moglich sei nicht in
diesem Interaktionsfeld des ,doing gender zu denken und dieses zu praktizieren.
Damals antworteten sie mit einem strikten ,Nein“, mit der Begrindung, dass die
Zweiteilung der Menschen in das System der heterosexuellen Zweigeschlechtlichkeit
tief in der Wahrnehmung, im Denken, im Verhalten und Handeln eingeschrieben sei

und sich Uber machtvolle institutionelle Ressourcen wie etwa Produktions- und

18 vgl. Transsexuellenstudie Garfinkel, Harald 1967; Kessler, Susan/ Mc Kenna, Wendy 1978.

° Gildemeister, Regine: Doing Gender: Soziale Praktiken der Geschlechterunterscheidung. In:
Becker, Ruth/ Kortendiek, Beate (Hrsg.): Handbuch Frauen- und Geschlechterforschung. Theorie,
Methoden, Empirie. Wiesbaden: VS Verlag fir Sozialwissenschaften, 2004, S. 132.

2 Bourdieu, Pierre: Mannliche Herrschaft revisited. In: Feministische Studien: Madchen. Weinheim:
Deutscher Studienverlag, 2/ 1997, 15. Jahrgang, S. 88-99.
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Reproduktionsarbeit, Ehe usw. alltags- und politikbestimmend aufrechterhalte.?’

Aktuelle Diskurse beschaftigen sich damit, dass Gender niemals allein, sondern stets
simultan mit Herkunft, Alter, Handicaps, Bildung, Aufenthaltsstatus, sexueller
Orientierung erzeugt wird und ein ,doing gender® auch immer im Sinne eines ,doing
difference® zu denken ist.?> Weitere Fragestellungen wéren, unter welchen
Bedingungen und in welchen Kontexten ein ,undoing gender” und ein ,undoing

difference® maoglich ist zu denken.

Ausgehend von Butlers Theorie, dass Gender als ,Prozesshaftigkeit der Existenz in
verschiedenen Rollen, die alle mit normativen Anforderungen verbunden sind“®® zu
verstehen ist, reprasentieren und reproduzieren wir alle mit unseren verschiedenen
Identitaten aktiv Mannlichkeiten und Weiblichkeiten, abhangig von den jeweiligen
gesellschaftlichen und kulturellen Erwartungen (,doing gender — doing difference®).

In vielen Gesellschaften bedeutet Frau-Sein bzw. Mann-Sein ein bestimmtes
Verhalten an den Tag zu legen, demzufolge einer Person der eine oder andere Typ
zugeordnet wird. D.h. der geschlechtliche Unterschied wird einerseits biologisch
gesetzt und andererseits findet Gender seine Entsprechung im sozialen/ kulturellen
(Um-) Feld.

Wichtig ist hier zu erkennen, dass die Geschlechterrollenkonzepte von
vergeschlechtlichten Personen nicht unabhangig voneinander gebildet werden. Erst
im Bezug aufeinander und ihrer Abgrenzung voneinander gewinnen Mannlichkeit und
Weiblichkeit im jeweiligen Geschlechterarrangement®* und je nach Kontext durch
andere Hierarchisierungsmechanismen ihre Bedeutung. Das Konzept des ,doing
gender” bedeutet ein Paradigmenwechsel und wird als sozialer Konstruktionsprozess

verstanden. Ausgangspunkt von dieser Theorie ist die Fragestellung wie Geschlecht,

2 vgl. Maihofer, Andrea: Geschlecht als Doing gender — doch wie kommt das ,doing“ in Gang? In:
Helduser, Urte/ Marx, Daniela/ Paulitz, Tanja/ PuUhl, Katharina (Hrsg.): under construction?
Konstruktivistische Perspektiven in feministischer Theorie und Forschungspraxis. Frankfurt/ Main:
Campus Verlag GmbH, 2004, S. 34-43.

2 vgl. Fenstermaker, Sarah B./ West, Candace: ,Doing Difference” revisited. Probleme, Aussichten
und der Dialog in der Geschlechterforschung. In: Heintz, Bettina (Hrsg.): Geschlechtersoziologie.
Opladen: Westdeutscher Verlag, 2001, S. 236-249.

% Holzleithner, Elisabeth: Recht Macht Geschlecht. Legal Gender Studies. Eine Einfihrung. Wien:
WUV Universitatsverlag, 2002, S. 53.

2 vgl. Goffman, Erving: Das Arrangement der Geschlechter. In: Interaktion und Geschlecht. Frankfurt/
Main, New York: Campus Verlag, 1994, S. 105-158.
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Geschlechterdifferenz, Weiblichkeit und Mannlichkeit, sexuelles Begehren
gesellschaftlich-kulturell hergestellt werden. Welche Auswirkungen hat es auf das
individuelle Handeln und auf die soziale Organisation in alltaglichen Situationen, in
Kommunikationen, im beruflichen Umfeld und in der (sozialen) Familie. Wenn die
politische Strategie Gender Mainstreaming wie auch die Unternehmensstrategie
Managing Diversity greifen sollen, ist es notwendig, sich systematisch mit den
Theorien der Geschlechterforschung und den Kulturwissenschaften im
gesamtgesellschaftspolitischen Zusammenhang zu beschaftigen. Dies gilt nicht nur
fur die Strategien Gender Mainstreaming und Managing Diversity, sondern auch fur
die wissenschaftlichen Disziplinen im Bereich der Organisationsberatungstheorien,
der Gender-Theorien und der Cultural Studies, die diese Thematik oft noch immer

unzureichend mit einbeziehen.

1.1.3 Offenes Genderkonzept im Gender Mainstreaming Diskurs

Aus den oben beschriebenen Theorien zur Konstruktion von Sex — Gender — Queer
(siehe Kapitel 1.1.1) wird in der Literatur zu Gender Mainstreaming von Regina Frey
zusatzlich der Begriff ,offenes Genderkonzept® eingefijhrt.25 Mit dem Begriff wird
verbunden, dass die Prozesskategorie Gender nicht nur Uber Geschlechtlichkeit,
sondern auch stark Uber andere Differenzkategorien mitgeformt wird. Die Tatsache,
dass Geschlecht (Gender) nicht nur Uber biologische Merkmale wie etwa
Chromosomen oder sekundare Geschlechtsmerkmale, sondern auch Uber
Strukturkategorien bzw. Differenzkategorien wie Herkunft, Aufenthaltsstatus, Alter,
Behinderungen etc. konstruiert wird, soll durch dieses Konzept aufgezeigt und
implementiert werden.

Diese Theorie wurde und wird noch bis heute innerhalb feministischer
Theoretikerlnnen heftig diskutiert.?® Bereits in den 1970er Jahren brachten vor allem
Theoretikerinnen und Aktivistinnen wie z.B. bell hooks, die unter dem Label ,Women

of color subsumiert sind, Kritik an hegemonialen Frauen- und Gendertheorien ein.

% vgl. Frey, Regina: Gender im Mainstreaming. Geschlechtertheorie und -praxis im internationalen
Diskurs. Kdnigstein/ Taunus: Ulrike Helmer Verlag, 2003, S. 47-56.

% ygl. Harding, Sandra: Das Geschlecht des Wissens. Frauen denken die Wissenschaft neu.
Frankfurt/ Main: Campus Verlag, 1994, S. 207-208.
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Im Kapitel 1.2 werde ich auf Kritik an und (Weiter-) Entwicklung von Frauen- und
Geschlechterforschung und Cultural Studies genauer eingehen.

Das offene Genderkonzept ist didaktisch hilfreich, um in Lehrgangen, Workshops
und Trainings die Bedeutung von Gender als Prozesskategorie einzufuhren und
aufzuzeigen, wie Gender immer auch durch weitere Strukturkategorien mitgeformt
ist. Aus diesem Grund arbeitet der beforschte Lehrgang in der Basisvermittlung mit
dem offenen Genderkonzept, indem die wissenschaftlichen Grundlagen aus den
dekonstruktivistischen Theorien, den Cultural Studies und den Erkenntnissen aus der
Antirassismusarbeit verknupft werden und somit die Verschrankung von Gender und

Diversity als Schnittstelle von Mainstreaming Gender und Diversity vermitteln.

1.2 Ansétze in Forschung und Politik

Es gibt unterschiedliche Ansatze feministischer Forschung und Politik. Entwickelt
wurden und werden sie in den internationalen Frauen-, Lesben- und
Migrantinnenbewegungen, die ihre markantesten Urspringe in den politischen
Bewegungen der 1960er und 1970er Jahre haben.
Von ,Feminismus® wird demnach v.a. im Plural — Feminismen — gesprochen.
Vielleicht allen Feminismen gemein ist die Definition feministischer Arbeit als
Politikbereich in Theorie und Praxis. Feministische Arbeit ist eine Politikform, die auf
grundlegende gesellschaftliche Veranderung zielt. Die feministischen Bewegungen
fordern eine kritische Gesellschaftsanalyse ein, die einer staatlichen und sozialen
Trennung von Privat und Offentlich entgegenwirken wollen. Politische Forderungen
in den Offentlichen Kontext zu bringen sind wu.a. Produktions- und
Reproduktionsarbeit, hausliche Gewalt, Vergewaltigung, sexuelle Gewalt an Kindern,
Homophobie, Transgenderphobie, Diskriminierung im Bereich der Erwerbsarbeit, der
Bildung, der Asylgesetzgebung und der Aufenthaltsbestimmung fur Migrantinnen.
Barbara Thiessen beschreibt im Artikel ,Feminismus: RuUckblick und zentrale
Definitionen® folgendes:

,Als wesentliches Programm des ,wissenschaftlichen Feminismus’ kann m.E.

zusammengefasst werden: die Untersuchung binarer Oppositionen als

Strukturprinzip moderner Gesellschaften und Grundlage hierarchischer
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Geschlechterverhaltnisse sowie die Perspektive der Veranderung
diskriminierender Verhaltnisse. Zentraler Ausgangspunkt feministischer
Wissenschaft ist es, ,Geschlecht’ als historische und soziale Kategorie
anzusehen, um gesellschaftliche Bedingungen kritisch zu reflektieren und zu
transformieren.“?’
Maria Mies benennt 1978 den Ursprung der Frauenforschung in den internationalen
Frauenbewegungen, die sich an ein dialektisches Verhaltnis zwischen Theorie und
Praxis orientieren. Theorie und Praxis werden nicht als getrennte Bezugssysteme
begriffen, sondern es geht Mies um eine wechselseitige Beeinflussung mit dem Ziel
einer politischen Veranderung.?® Methodisch bezieht sich Mies in den ,Women’s
Studies* auf die Aktionsforschung,?® die es erméglichten sich an Handlungen und
Projekten im Forschungsfeld zu beteiligen.

.Das Objektivitatspostulat erfordert, dass die bisher verdrangten, sozial

,unsichtbaren’ Bereiche des Frauendaseins (Sein und Bewusstsein)

wissenschaftlich ans Tageslicht gebracht werden. Um dies zu erreichen, ist

es notwendig, dass Frauen, die im Sinne unserer Ausgangsthese zu forschen

beginnen, ihre verdrangte, unbewusste, subjektive Betroffenheit (ihre

Erfahrung von Unterdrickung und Diskriminierung) bewusst in den

Forschungsprozess einbeziehen.“*°

Im Folgenden werde ich einen Bogen von friheren feministischen Theorien wie z.B.
den Differenztheorien Uber neuere dekonstruktivistische Theorien bis hin zu aktuellen

feministischen Praktiken spannen.

27 Thiessen, Barbara: Feminismus: Differenzen und Kontroversen. In: Becker, Ruth/ Kortendiek, Beate

(Hrsg.): Handbuch Frauen- und Geschlechterforschung. Theorie, Methoden, Empirie. Wiesbaden: VS

Verlag fur Sozialwissenschaften, 2004, S. 36.

% ygl. Althoff, Martina/ Bereswill, Mechthilde/ Riegraf, Birgit: Feministische Methodologien und

Methoden. Traditionen, Konzepte, Erdérterungen. Opladen: Leske + Budrich, 2001, S. 39-48.

» Die Aktionsforschung entwickelte sich in der Soziologie in den 1970er Jahren als Gegenentwurf zu

den traditionellen Vorgehensweisen wissenschaftlicher Untersuchungen. Ziel war es, die Norm zu

durchbrechen, demzufolge Hypothesen formuliert werden, um sie anschlieRend im Forschungsfeld zu

g)orijfen, sowie das Postulat der politischen Neutralitat zu hinterfragen; vgl. Althoff et al. 2001, S. 41.
Althoff et al. 2001, S. 43.

16



Gabriele Bargehr

1.2.1 Differenztheorien

Fruhe feministische Theorien gehen davon aus, dass es nur zwei Geschlechter gibt:
.Mann“ und ,Frau“. Sie unterscheiden zwischen dem biologischen Geschlecht (sex)
und dem sozial konstruierten Geschlecht (Gender), d.h. der unterschiedlichen Rollen,
die in patriarchalen Gesellschaften Frauen und Mannern zugewiesen werden.
Zusammenfassend werden diese Theorien als Differenztheorien bezeichnet. Sie
werden daflr kritisiert, dass sie das biologische Geschlecht als Essenz begreifen,
das heil3t als ,naturgegeben® und unveranderbar. Die Geschlechterdichotomie Mann/
Frau wird affirmiert, sie wird zur Basis der sozialen Geschlechterrolle und kann auf

diese Weise weder in Frage gestellt noch verindert werden.*’

1.2.2 Dekonstruktivistische Theorien, Feministische Migrantinnen

Ubertragen auf das Feld feministischer Theorien und deren Forschungspraxis hat
sich im deutschsprachigen Raum in den 1990er Jahren eine lebhafte Debatte Uber
die Konstruktion der Kategorie Geschlecht entwickelt.

Dekonstruktivistische Theorien und Queer Studies®* formulieren vehemente Kritik an
diesen essentialistischen Ansatzen wie z.B. den Differenztheorien. Sie betrachten
Geschlecht als etwas, das sich durch historisch spezifische Denk-, Gefuhls- und
Korperpraxen herstellt. Geschlecht ist demnach keine natlrliche und unveranderbare
Essenz, sondern eine gesellschaftlich kulturelle Existenzweise, die auf der binaren
Logik dichotomer Opposition grindet. Infrage gestellt werden nicht nur die
Dichotomie Mann/ Frau, sondern auch andere Dichotomien wie Korper/ Geist, Natur/
Kultur, Theorie/ Praxis oder Orient/ Okzident. Ausgegangen wird von der

Veranderbarkeit dieser binaren Konstruktionen, was z.B. durch Aneignung und

% vgl. Scheffler, Sabine: Psychologie und Frauenforschung I. Wien: WUV Universititsverlag, 1994.

%2 Die Queer Studies verstehen sich als ,[...] die Beschaftigung mit schwul-lesbischen Dimensionen in
Literatur, Sozialem, Politik, Medien, Geschichte etc. Zunehmend wird der Begriff inzwischen auch
wissenschaftlich-theoretisch und politisch verwendet, um solche Denk- und Lebensweisen
anzudeuten, die sich jenseits etablierter Entweder/ Oder-Schemata verorten, die also polymorph
(Freud) sind. Demnach kann queer beispielweise fir Sexualitat stehen, die sich nicht als eindeutig
lesbisch, hetero- oder bisexuell zuordnen lassen. In: Villa, Paula-lrene: Judith Butler. Frankfurt/ New
York: Campus Verlag, 2003, Glossar S. 159.
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Parodie umgesetzt wird, um eine Vielzahl von Geschlechtern denk- und sichtbar zu
machen. Queer Theories kritisieren zudem auch die Dichotomie homosexuell/
heterosexuell, von der frihe Gay and Lesbian Theories ausgehen. Ansatze flr
politisches Handeln sehen Vertreterinnen von Queer Theories im Widerstand und im
Widerspruch gegen die hegemoniale heterosexuelle Normalitat.>
Feministische Migrantinnen wiederum, v.a. die politischen Kampfe der ,Women of
Color“,** haben die Unterschiede zwischen Frauen deutlich gemacht. Ihre Kritik
richtet sich gegen einen weillen Feminismus, der eine gemeinsame ldentitat setzt, in
der rassistische Strukturen und Klassenunterschiede ausgeblendet werden und
dadurch unwidersprochen weiter bestehen kénnen. Autorinnen wie Sedef Gimen®
und Birgit Rommelspacher analysieren die unterschiedlichen Positionen, die
Einzelne in der Gesellschaft einnehmen und fragen nach den rassistischen und
sexistischen Strukturen, die diesen gesellschaftlichen Positionen zugrunde liegen.
Sie fragen aber auch nach der Mdglichkeit von Bundnissen und Kooperationen
zwischen Menschen unterschiedlicher Herkunfte, Geschlechter und
gesellschaftlicher Positionierungen.®® Rommelspacher versucht mit dem Konzept der
multiplen Identitdt die Komplexitat der Vieldimensionalitat von Macht, die durch
Strukturkategorien wie Geschlecht, Herkunft, Alter, Aufenthaltsstatus usw.
konstituiert wird, theoretisch zu erfassen:
~Multiple ldentitat bedeutet, dass niemand entweder nur Frau oder Mann ist,
schwarz oder weild, Deutsche oder Turkin, arm oder reich, sondern Frau und
Weily oder Deutsch und Turkin zugleich. Je nachdem, in welchem Kontext
frau sich bewegt, tritt mal der eine, mal der andere Aspekt in den
Vordergrund. Das Selbst ist als ein offenes System zu begreifen, in dem

unterschiedliche Identitatselemente gleichzeitig wirksam sind, sich

% vgl. Jagose, Annamarie: Queer Theory — Eine Einfiihrung. Berlin: Querverlag, 1996.

% Der Begriff ,Women of Color* ist leider uniibersetzbar. Er bezieht sich keinesfalls auf ,biologische®
Merkmale im Sinne der Kennzeichnung der Hautfarbe, sondern auf die sozial konstruierten Formen
systematischer Unterdriickung und Ausschliefung von Frauen aus Minoritatengruppen in westlichen
Industrielandern und auf ihre kollektive, politische Identitdt und ihre Widerstandspotentiale in
rassistischen Gesellschaften; vgl. Gimen, Sedef: Die sozialpolitische Konstruktion ,kultureller®
Differenzen in der bundesdeutschen Frauen- und Migrationsforschung. In: beitrdge zur feministischen
theorie und praxis. Entfremdung. Migration und Dominanzgesellschaft. 19. Jahrgang, 42/ 1996, S. 87.
%% vgl. Glimen 1996, S. 77-89.

% vgl. Stétzer, Bettina: InDifferenzen. Feministische Theorie in der antirassistischen Kritik. Hamburg:
Argument Verlag, 2004, S. 92-93.
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gegenseitig beeinflussen und stindig gegeneinander verschieben.“*

1.2.3 Aktuelle feministische Politiken

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass aktuelle feministische Politiken das so
genannte biologische Geschlecht (sex) nicht mehr als unveranderbar und dem sozial
konstruierten Geschlecht (Gender) vorgangig betrachten. Sie sprechen vielmehr vom
Sex/ Gender-Konstrukt und untersuchen, wie dieses Konstrukt konkret auf Frauen,
Madchen, Lesben, Queere, Manner, Schwule, Transgender, Jungen oder anders
,gegenderte” (differently gendered) Personen wirkt.

Und sie berlcksichtigen auch das Faktum, dass unterschiedliche Strukturkategorien
wie Herkunft/ Ethnisierung/ Rassisierung, Klasse oder sexuelle Orientierung
zusammenwirken. Das Ziel dieser Politiken ist es, Kooperationen aber auch
politische Bundnisse zu schaffen, in denen gesellschaftliche Unterschiede diskutiert
und ausverhandelt werden, um strukturelle Veranderungen in Richtung einer
egalitaren, multigeschlechtlichen und transkulturellen Gesellschaftsform zu

erreichen.

1.2.4 Cultural Studies

Als Einstieg ins Thema moéchte ich eine Aussage von Jo Schmeiser aus dem Modul
,Gendertraining® des untersuchten Lehrgangs sinngemal wiedergeben: Sie
beschrieb, dass viele dieser Theorien und methodischen Ansatze in anderen
Landern, Kontexten und Sprachraumen entstanden und quasi ,gereist* seien. Daher
sei es wichtig, dass der Import jeder Theorie, Methode oder Praxis nicht
unproblematisch und auf seine Wirkungen, Mdglichkeiten bzw. Unmdglichkeiten im
eigenen lokalen Kontext zu (iberpriifen sei.*®

Die Cultural Studies sind eine transdisziplindre Forschungsrichtung, die Methoden

37 Rommelspacher, Birgit: Frauen in der Dominanzkultur. In: Uremovic, Olga/ Oerter, Gundula (Hrsg.):
Frauen zwischen Grenzen. Rassismus und Nationalismus in der feministischen Diskussion. Frankfurt/
Main, New York: Campus-Verlag, 1994, S. 23.

8 vgl. Jo Schmeiser, im 3. Lehrgang ,Mainsteaming Gender und Diversity in Modernen
Organisationen“ Modul 3: Gendertraining, 26.11.2004.
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aus unterschiedlichen Wissens- und Praxisfeldern verbindet: feministische Theorien,

Post-Colonial Studies, Gender und Queer Studies, Gay and Lesbian Studies ebenso

wie Praxen aktueller Kunst, Kultur und Politik.

Colette Guillaumin verdeutlicht die Transdisziplinaritat dieser Forschungsrichtung:
,ES ist nur zu deutlich, dass Frauen anders sind als Manner, die selbst nicht
anders sind; Manner unterscheiden sich von nichts. Und hochstens
subversive Denkerlnnen wurden soweit gehen, zu behaupten, dass sich
Manner von Mannern und Frauen von Frauen unterscheiden. Doch gehen
gewagte Spekulationen wie diese in der Dominanz der entscheidenden
Differenz unter, diesem bestandigen und machtigen Merkmal, das bestimmte
Gruppen kennzeichnet: Schwarze sind anders. Weille sind einfach nur.
Chineslnnen sind anders, Europaerinnen sind. Frauen sind anders, Manner
sind. Wir sind anders. Wir sind immer ‘mehr* oder ‘weniger. Und wir sind
niemals der Bezugspunkt. Die dominante Gruppe, der grof3e unsichtbare
Malstab, konnte sich nichts Besseres vorstellen, als unser Anders-Sein. Was
die dominante Gruppe umgekehrt aber nicht aushalt, ist unsere Gleichheit.
Sie kdnnen nicht aushalten, dass wir das gleiche Recht auf Ressourcen, auf
Freiheit, auf Selbstbestimmung, auf Existenz haben wie sie, und dass wir uns

all diese Rechte nehmen oder es zumindest versuchen.“*®

Die europaische Verortung der Cultural Studies sind in der Griindung des Projektes
,centre for Contemporary Cultural Studies in Birmingham® (CCCS) in England zu
finden. Stuart Hall, Richard Hoggart und andere haben das Zentrum als
intellektuelles und politisches Projekt in den 1970er Jahren gegriindet.

Gleichzeitig mit der zeitlichen und raumlichen Verortung der Cultural Studies wird die
Frage des westlichen bzw. europaischen Ursprungs problematisiert und hinterfragt.
Denn die Cultural Studies wenden sich explizit gegen ethnozentristische und
eurozentristische Ansatze:

,Wir wollen damit aber auf keinen Fall die ‘original’ europaischen Wurzeln der

% Guillaumin, Colette: Racism, Sexism, Power and Ideology. London, New York: Routledge, 1995, S.
222-223; aus dem Englischen frei ins Deutsche Ubersetzt von Jo Schmeiser.
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Cultural Studies reklamieren. Denn das wirde die Tatsache ignorieren, dass
und wie sich die Cultural Studies Uber die Jahre aus unterschiedlichsten
Wissens- und Praxisfeldern und an unterschiedlichsten Orten in der Welt
entwickelt haben und weiterentwickeln. Die Birmingham School war bereits
ein Hybrid. Sie entstand aus dem Zweig der Anglistik, bewegte sich hin zur
Soziologie, kombinierte Ideen des Marxismus, Strukturalismus und der
ethnographischen Forschung, um eine offene, prozesshafte Theorie der
Gesellschaft und Kultur sowie Methoden zu deren Erforschung in konkreten
Kontexten zu entwickeln. Ahnliche Hybride sind anderswo auf der Welt
erfunden worden, zum Teil von den gleichen, zum Teil von ganz anderen
Richtungen und Themenkomplexen her kommend. Die unterschiedlichen
Ursprunge und Ansatze der Cultural Studies haben sich seither gegenseitig
beeinflusst und erganzt, um das zu formen, was heute unter dem Begriff

International Cultural Studies gefasst wird.“*°

Die Cultural Studies bezeichnen sich als transdisziplinar oder sogar als anti-
disziplinar. Zum einen soll damit die traditionelle Theorie-Praxis-Dichotomie
uberwunden werden, um in unterschiedlichen Feldern und Kontexten erarbeitetes
Wissen austauschen und verbinden zu konnen. Zum anderen soll vermieden
werden, dass Cultural Studies zu einer Disziplin wird, die wie alle anderen
Disziplinen Ausschlisse produziert und dadurch nicht mehr kritisch hinterfragen
kann, wie und wo Macht- und Herrschaftsstrukturen in ihren eigenen Arbeitsbereich
hineinregieren.

Schwerpunkte der Cultural Studies sind Themen wie Herkunft/ Ethnisierung/

41

Rassisierung (Race),” Gender, Sexualitat, Jugendkultur, Klassenverhaltnisse,

40 Tampere, Pertti Alasuutari/ Gray, Ann: European Journal of Cultural Studies. Amsterdam: First
Issue Editorial. http: //www.sagepub.co.uk/jornals/details/j0213.html; aus dem Englischen ins
Deutsche frei Gbersetzt von Jo Schmeiser.

' Das Wort ,Rasse* ist im deutschen Sprachgebrauch aufgrund seiner Verwendung im
Nationalsozialismus eindeutig rassistisch konnotiert. Der englische Begriff ,race” hingegen, hat nicht
nur biologistisch-rassistische Bedeutung. Er wird von Black Wo/ men und Wo/ men of Colour
verwendet, um einen konkreten historischen und gegenwartigen Ausgrenzungsmechanismus in
westlichen hochindustrialisierten Gesellschaften zu benennen. In explizit politischen Schriften wird
srace“ daher nicht mit Rasse sondern Rassisierung (feministisches Ubersetzungskollektiv ,gender et
alia“ http://genderetalia.sil.at/selbstdar.html) oder Rassifizierung tUbersetzt.

Weniger reflektierte Autorinnen setzen den Begriff ,Rasse” zumindest in Anfihrungsstriche.
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Konstruktionen von Mannlichkeit, Weiblichkeit und anderen Geschlechtsentwirfen,
Fragen der Identitat und Zugehorigkeit sowie Konzepte von transnationaler und
transkultureller Burgerlnnenschaft. Eindrucklich wird diese kritische
Auseinandersetzung von Rassismen und den tabuisierten Kolonialismen am Beispiel
der Auslandergesetze in Deutschland von FeMigra*? gefiihrt:
,Das Auslandergesetz operiert ebenfalls mit nationalen Unterschieden, die
innerhalb der eingewanderten Bevolkerung aufgrund des gewahrten
Rechtsstatus Hierarchien schaffen. Der Staat konstruiert somit einerseits eine
nationale Gemeinschaft, andererseits rassifiziert und minorisiert er zugleich
andere Bevolkerungsgruppen innerhalb des Nationalstaates Uber deren
Sonderbehandlung (Auslandergesetze) und Sonderstellungen (Gastarbeiter,
Asylbewerber). Rassisierung und Minorisierung der Gesellschaft haben die
Funktion der Hierarchisierung, eine Funktion, die auch der Sexismus erfullt,
jedoch in unterschiedlicher Weise.“*®
Diese Analyse kritisiert den gangigen politischen Gesellschaftsdiskurs, der
Rassismus und Sexismus als Einzelphanomene, als spezifisches Problem der
Diskriminierten beschreibt und der im staatlichen Umfeld und in den Organisationen
verankerte strukturelle Diskriminierung unzureichend in den politischen (Berufs-)
Alltag einbezieht.
Allen diesen Themen zentral ist das Wissen, dass Kultur ein Prozess ist, in dem
unterschiedliche Gruppen unterschiedliche Bedeutungen herstellen. Welche
Bedeutungen, Definitionen und Lebensentwlrfe sich behaupten kénnen, hangt
jedoch von historisch gewachsenen Macht- und Herrschaftsstrukturen ab. Um die
Analyse dieser Strukturen, ihrer Dekonstruktion und Demontage geht es den Cultural

Studies.

42 FeMigra (Feministische Migrantinnen, Frankfurt/ Main) grindete sich 1991 in Frankfurt in
Verbindung mit dem fiinften Studienkongress Schwarzer Frauen 1991.

43 FeMigra: Wir, die Seiltdnzerinnen. Politische Strategien von Migrantinnen gegen Ethnisierung und
Assimilation. In: Eichhorn, Cornelia/ Grimm, Sabine (Hrsg.): Gender Killer. Texte zu Feminismus und
Politik. Berlin: Edition ID-Archiv, 1994, S. 54.
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1.2.5 Kritische Mannerforschung

Die Kritische Mannerforschung® orientiert sich hauptséchlich an den Erkenntnissen
postmoderner Feministinnen und der Queer Theory. Sie verschrankt auch die
unterschiedlichen Strukturkategorien wie Herkunft, sexuelle Orientierung bzw.
sexuelle Begehrensformen und Klasse. Maskulinitatsforschung analysiert, welche
multiplen Mannlichkeitsformen kontextgebunden in patriarchalen Machtverhaltnissen
entwickelt werden. ,Neu“ an diesem Forschungsbereich ist die Aufarbeitung und
Analyse von Genderpraktiken und Genderpositionen in Bezug auf Mannlichkeit von
Mannern, die Uber Manner forschen.** Dieser Forschungsbereich entstand im
Kontext der angloamerikanischen Manner- und Schwulenbewegungen, deren
Wurzeln bis in die 1970er Jahre zuruckreichen und hat den Anspruch die

,Innenperspektive mannlicher Macht“*

zu analysieren, um eine Veranderung der
gesellschaftlichen Verhaltnisse wie Machtverteilung, Gewaltstrukturen oder
materielle Ungleichheit zu bewirken.
Im Lehrgang orientieren wir uns an Robert Connells Konzept der ,Hegemonialen
Mannlichkeit“. Dieser bezieht sich auf Antonio Gramscis*’ Konzept der Hegemonie,
das die Analyse der Klassenbeziehungen und deren gesellschaftspolitischer
Dynamik, mit der eine Gruppe Fuhrungspositionen einnimmt und mit
unterschiedlichen Strategien aufrechterhalt, beschreibt.
»ZU jeder Zeit wird eine Form von Mannlichkeit im Gegensatz zu den anderen
kulturell herausgehoben. Hegemoniale Mannlichkeit kann man als jene

Konfiguration geschlechtsbezogener Praxis definieren, welche die momentan

* Der Begriff ,Kritische Mannerforschung® ist die deutsche Ubersetzung fiir die Forschungsbereiche
Men's Studies oder Critical Studies on Men and Masculinity, die auch mit ,Maskulinitatsforschung®
Ubersetzt werden. In dieser Arbeit werde ich beide Begriffe synonym verwenden.

8 vgl. Wedgwood, Nikki/ Connell, Robert W.: Mannlichkeitsforschung: Manner und Mannlichkeiten im
internationalen Forschungskontext. In: Becker, Ruth/ Kortendiek, Beate (Hrsg.): Handbuch Frauen-
und Geschlechterforschung. Theorie, Methoden, Empirie. Wiesbaden: VS Verlag fir
Sozialwissenschaften, 2004, S. 112-121.

40 Doége, Peter: Geschlechterdemokratie als Mannlichkeitskritik. Blockaden und Perspektiven einer
Neugestaltung des Geschlechterverhaltnisses. Bielefeld: Kleiner Verlag GmbH, 2001, S. 25.

* Der italienische Philosoph Antonio Gramsci wurde als Widerstandskampfer gegen den Faschismus
1926 in ltalien unter Mussolini verhaftet. Im Gefangnis entwickelte Gramsci seine Theorien Uber
gesellschaftliche Veranderungen weiter. Seine Aufzeichnungen blieben erhalten und wurden als so
genannte 'Gefangnishefte' veroffentlicht. Fir weiterflUhrende Literatur siehe Haug, Wolfgang Fritz
(Hrsg.): Antonio Gramsci Gefangnis Hefte. Philosophie der Praxis. Band 6. Hefte 10 und 11,
Hamburg, Berlin: Argumente Verlag, 1994.
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akzeptierte Antwort auf das Legitimitatsproblem des Patriarchats verkorpert
und die Dominanz der Manner sowie die Unterordnung der Frau
gewahrleistet (oder gewahrleisten soll).“*®

Die Aufrechterhaltung des Status von Ungleichheit bezieht sich nicht nur auf
Hierarchisierungen zwischen Femininitdt und Maskulinitat, sondern speziell durch
Pluralisierung von Maskulinitat auf Unterschiede innerhalb dieser Genusgruppe, die
immer an einen historisch und kulturell begriindeten sozialen Kontext gebunden sind.
Dazu gehdren Unterschiede in Bezug auf Schicht, sexuelle Orientierung, Herkunft,
Gesundheitszustand etc. Dieses Ordnungssystem von Mannlichkeiten ist dabei nicht
nur an Personen gebunden, sondern tritt auch z.B. durch symbolische Formen wie

Sprache und Bildproduktionen auf.

Zwar werden durch Connells Konzept der ,hegemonialen Mannlichkeit den Gender
Theorien wichtige zusatzliche Impulse gegeben, trotzdem ist zu bedenken, dass sich
das Konzept vorwiegend durch die Auseinandersetzung mit Mannlichkeit in
Abgrenzung zur Weiblichkeit konstruiert und gleichviel schneller Macht und Interesse
(z.B. als wissenschaftliche Richtung) erlangt, als es den feministischen Disziplinen

zugesprochen wurde und wird.

Eine weitere Erfahrung im Rahmen meiner Téatigkeit in den Lehrgangen beruht auch
auf der Tatsache, dass Gendertrainings von den Teilnehmenden hauptsachlich in
einer heteronormativ gesetzten Paarkonstellation (Frau/ Mann) gewinscht werden.
Trotz der inhaltlich engen Anbindung unserer Theorievermittlung an die Gender- und
Queer Studies, die das Ziel haben gegen eine ,Biologie-ist-Essentialisch®-lIdeologie
anzuarbeiten, bewegen wir uns doch auch im marktwirtschaftlichen Kontinuum von
Nachfrage und Angebot und kommen der normativen Bewertung von
Gendertrainings aufgrund der Biologie bzw. Heteronormativitat zwar nicht
unhinterfragt, aber doch, nach. Ich teile die Erfahrung und Beobachtung mit
Kolleginnen, dass sobald Manner sich in den Bereich Gender Mainstreaming

bewegen sowohl als Referent/ Wissenschafter/ Trainer als auch als Teilnehmer von

*® Connell, Robert W.: Der gemachte Mann. Konstruktion und Krise von Mannlichkeiten. 2. Auflage.
Opladen: Leske + Budrich, 2000, S. 98.
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Frauen wie auch von Mannern Tendenzen einer Aufwertung des Bereiches Gender

Mainstreaming passiert.*®

2 Strategien Gender Mainstreaming und Diversity

Der Lehrgang ,Mainstreaming Gender und Diversity — Anwendung und strukturelle
Verankerung im Berufsalltag® befasst sich schwerpunktmafig mit der politischen
Strategie Gender Mainstreaming. Die Unternehmensstrategie Diversity Management
und die Personalentwicklungsstrategie Managing Diversity bekommen nicht die
gleiche inhaltliche Aufmerksamkeit wie die Strategie Gender Mainstreaming. Dies

zeichnet sich auch in dieser Arbeit ab.

2.1 Gender Mainstreaming und relevante Begriffe im Diskurs

Gender Mainstreaming leitet sich vom englischen Begriff ,Mainstream® ab, womit
einerseits die vorherrschenden politischen Analysen, Theorien und Paradigmen
gemeint sind, andererseits die an den Schalthebeln der Macht sitzenden Institutionen
und Organisationen. In diesen Mainstream soll die Gender-Perspektive als
selbstverstandliches Handlungsmuster einer Organisation bzw. einer politischen
MaRnahme einflieRen.®® Im deutschsprachigen Raum wird mangels einer
entsprechenden Kurzformel des Konzepts meist der englische Ausdruck verwendet,
am ehesten ware er jedoch Ubersetzbar mit Gleichstellung als Querschnittaufgabe

bzw. Querschnittpolitik.

Der Begriff des ,Mainstreaming“ verdeutlicht, dass in der gangigen Praxis von

Gender Mainstreaming Gender leider noch immer als aus dem Kontext

49 vgl. Heintz, Bettina/ Nadai, Eva: Geschlecht und Kontext. De-Institutionalisierungsprozesse und

geschlechtliche Differenzierung. In: Zeitschrift fir Soziologie, 1998, 19, S. 573-588.

0 vgl. Hofmann, Isolde/ Kdrner, Kristin/ Farber, Christine/ Geppert, Jochen/ Résgen, Anne/ Wanzek,
Ute: Gender Mainstreaming in Sachsen-Anhalt: Konzepte und Erfahrungen. Opladen: Leske +
Budrich, 2003, S. 11-12.
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herausgehobene  Strukturkategorie gesetzt wird ohne ausreichend auf
Diversitatskonzepte einzugehen.
Gender im Mainstream soll als Prozesskategorie verstanden werden, die alle

gesellschaftlichen Verhaltnisse durchzieht.

2.1.1 Chancengleichheit, Gleichstellung und Geschlechtergerechtigkeit

Im Diskurs zu Gender Mainstreaming werden die Begriffe Chancengleichheit,
Gleichstellung und Geschlechtergerechtigkeit oft synonym verwendet. Dabei ist es
wichtig diese drei unterschiedlichen Begriffe im jeweiligen Kontext von Gender

Mainstreaming genauer zu beleuchten:

Chancengleichheit als Begriff bedeutet, dass Frauen und Manner
.L---] die gleichen Chancen haben, im wirtschaftlichen, politischen, sozialen
und kulturellen Leben nach ihrer freien Entscheidung zu partizipieren.
Chancengleichheit heif3t nicht Gleichbehandlung. Denn wenn Ungleiche
gleich behandelt werden, fuhrt das nicht zur Gleichheit, sondern setzt
Ungleichheit fort.*’
Gleichbehandlung ist in dieser Definition nur ein formaler Ansatz der die strukturelle
Diskriminierung im staatlichen wie auch im organisationalen Kontext nicht umfassend
berucksichtigt.
Die Rechtsphilosophin und Rechtstheoretikerin Elisabeth Holzleithner analysiert die
,Strukturelle Diskriminierung® am Beispiel der Unterreprasentation von Frauen im
Personalbereich der Universitaten Osterreichs und definiert folgendes:
,Der Begriff der strukturellen Diskriminierung steht fur die Vermutung, dass
eine Unterreprasentation der Mitglieder einer Gruppe im Kontext einer
bestimmten gesellschaftlichen Struktur und vor dem Hintergrund einer

bestimmten geschichtlichen Entwicklung nicht das Ergebnis von autonomen

* GeM Koordinationsstelle fir Gender Mainstreaming im ESF, S. 9; im WWW unter:

http://www.gem.or.at/download/GeM HP_Text Begriffsklaerung zum_ Downloaden.pdf [24.08.2005].
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Entscheidungen ist, die gleichsam aus dem Vollen der Freiheit schépfen.“>

Zwar wird im universitaren Kontext von einer formalen Chancengleichheit
gesprochen, es bestehen jedoch auffallige geschlechtsspezifische Ungleichheiten
zwischen den Inhaberlnnen gut und besser dotierter Stellen. Weiters ist erkennbar,
dass eine irrelevante Eigenschaft, namlich das (biologisch determinierte mannliche)
Geschlecht, ausschlaggebend ist flr eine erfolgreiche Stellenbesetzung in hoheren
Ebenen. Von diesem Hintergrund aus kann angenommen werden, dass die Struktur
des vorherrschenden  Gesellschaftssystems die  Diskriminierung  einer
gesellschaftlichen Gruppe der Frauen fordert und unterstiitzt.>®

Von Chancengleichheit kann nur dann gesprochen werden, wenn die
geschlechtsstrukturierten Hierarchien der Gesellschaft aufgehoben werden. Es
wulrde in diesem Sinne und auch bewiesenermallen keine Rollenverteilung nach
Geschlecht, keine geschlechtsspezifische Arbeitsteilung mehr geben.** In diesem

Sinne kann von Chancengleichheit als einem ,visionaren Ziel“ gesprochen werden.

Gleichstellung ist im Sinne der EU als Ziel von Gender Mainstreaming
folgendermalien definiert als
,Situationen, in der alle Menschen ihre persdnlichen Fahigkeiten frei
entwickeln und freie Entscheidungen treffen konnen, ohne durch strikte
geschlechtsspezifische Rollen eingeschrankt zu werden, und in der die
unterschiedlichen Bedurfnisse von Frauen und Manner in gleicher Weise
beriicksichtigt, anerkannt und geférdert werden.“*>®
In dieser Definition wird zwar im ersten Teil von gleichen Start- und
Rahmenbedingungen von Menschen gesprochen, problematisch bei der weiteren
Ausfihrung in dieser Definition ist aber, dass von einer bipolaren

Geschlechterkonstruktion ausgegangen wird, in der es per se geschlechtsspezifische

%2 Holzleithner, Elisabeth: Recht Macht Geschlecht. Legal Gender Studies. Eine Einfuhrung. Wien:
WUV Universitatsverlag, 2002, S. 63-64.

% Statistik Austria: Geschlechtsspezifische Disparitaten. Wien, Bundesministerium fir soziale
Sicherheit und Generationen Frauensektion, Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur,
2002, S. 30-32 und Tabelle 34 S.134.

* Als geschlechtsspezifische Arbeitsteilung wird die Einteilung der gesellschaftlich notwendigen Arbeit
in bezahlte Erwerbsarbeit und unbezahlte Arbeit (Haus-, Familien- und/ oder Pflegearbeit) durch ihre
Zuschreibung an Frauen und Mannern verstanden.

*® Europaische Kommission: ,Hundert Begriffe aus der Gleichstellungspolitik®, 1998, S. 23; im WWW
unter: http://europa.eu.int/comm/employment social/equ_opp/glossary/glossary de.pdf [13.02.2005].
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Rollen gibt. Dies entspricht nicht den aktuellen feministischen Forschungsansatzen
und Politiken (vgl. Kapitel 1.2.3). In weiterer Folge wird angeflihrt, dass es
unterschiedliche Bedurfnisse von Frauen und Mannern gibt. Die Differenz wird hier
nur zwischen Frauen und Mannern gesetzt.

Innerhalb der so genannten Genusgruppen und weiteren Identitatskonstrukten
werden Unterschiede, auch unabhangig von biologischen, kulturellen und sexuellen

Zuschreibungen nicht beachtet.*

Gender Mainstreaming als politische Handlungsstrategie baut auf eine bisherige
Gleichstellungspolitik (Antidiskriminierung und Frauenforderung) auf und bietet
prinzipiell die Moglichkeit, bei einer systematischen Implementierung der Strategien
einen politischen und organisationalen Wandel im Sinne eines umfassenden und
erkennbaren Geschlechtergerechtigkeitskonzepts hin zur Geschlechterdemokratie
vollziehen zu konnen.
,Was das neue Instrument also will: tiefer graben als bisherige
Gleichstellungspolitik. [...] Gender Mainstreaming kommt nicht von aulden,
sondern entfaltet seine Wirksamkeit durch die Integration in die bestehenden
Strukturen auf allen Ebenen. Also das Gegenteil von speziellen, oft isolierten
MaRnahmen, die meist am Ende eines Prozesses stehen, um

geschlechtsspezifische Benachteiligungen zu mildern.“’

Geschlechtergerechtigkeit ist als wesentlicher Bestandteil jeder Demokratie
anzusehen. Um diese umsetzen zu konnen braucht es eine gesellschaftliche und
politische Ressourcen(um)verteilung.

Die Sozialwissenschafterin Mechthild Jansen®® analysiert im Workshop
,Geschlechtergerechtigkeit® am 10. Juli 2001 in Berlin bei der Tagung den Entwurf
,Das Grune Grundsatzprogramm — Geschlechterpolitische Perspektiven und

*® Dies gilt fur die meisten Formulierungen im Gender-Mainstreaming-Diskurs.

°" pettersson, Gisela: Das Seh-die-Welt-real-Programm. Oder: Was Sie schon immer (iber Gender
Mainstreaming wissen wollen: sechs Fragen — sechs Antworten. In: Lang, Klaus/ Monig-Raane,
Margret/ Pettersson, Gisela/ Sommer, Michael (Hrsg.): Die kleine grof’e Revolution. Gender
Mainstreaming — Erfahrungen, Beispiele, Strategien aus Schweden und Deutschland. Hamburg: VSA-
Verlag, 2004, S. 12.

%8 Das Referat ist im WWW unter http://www.glow-boell.de/de/rubrik _3/6 704.htm [26.5.2005].
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feministische Visionen?“ und stellt fest, dass das Programm nicht auf der Héhe der
Zeit, der Moglichkeiten und den politischen Notwendigkeiten ist. Frauen kommen als
politisch-gesellschaftlich gestaltende Kraft nicht vor. Gleichberechtigung als Frage
universeller Menschenrechte wird nicht erortert. Eine Infragestellung herrschender
Verhaltnisse fehlt. Jansens zentrale These lautet: Solange die patriarchale Welt nicht
in Frage gestellt werde, werde Geschlechtergerechtigkeit nicht umgesetzt werden.
Denn Geschlechtergerechtigkeit sei eine entscheidende, alle gesellschaftlichen
Bereiche betreffende globale Frage und musse herausgehoben und so behandelt
werden.

Jansen kritisiert, dass Gender Mainstreaming als Querschnittsaufgabe in den
verschiedenen Bereichen nicht berucksichtigt werde und problematisiert den Begriff
der ,Geschlechtergerechtigkeit in der angewandten Verwendung, wenn er sich nicht
auf Fragen der Definitions- und Gestaltungsmacht bezieht. Weiters seien neue
Ungleichheiten nicht in das Zentrum geraten, sondern es gebe eher einen Ruckfall in
traditionelle Betrachtungsweisen, indem z.B. Frauenpolitik als Unterarm anderer
Politikfelder wie der Sozial- und Familienpolitik betrachtet wirden. Die relevanten
globalen Fragen wiurde lediglich additiv aufgefuhrt, aber nicht inhaltlich entwickelt
werden (z.B. in einer gemeinsamen Betrachtung von Okologie, Demokratie und
Geschlechtergerechtigkeit).

Jansen halt einen Paradigmenwechsel fur erforderlich, bei dem feministische
Erkenntnisse zentrale Prufkriterien fur Geschlechtergerechtigkeit sind und sieht es
als ,historische Herausforderung® an folgende Punkte aufzunehmen:

» ein neues Denkparadigma in Bezug auf Werte wie Gleichheit, das auch die
Kategorien Geld und Soziales beinhaltet und nicht — wie bisher — auseinander
dividiert,

» eine Neudefinition von Grundrechten, die auf das Individuum bezogen werden
sollen und

» Gestaltungsmdglichkeiten mitdenken,;

» individuelles Recht in Bezug zu anderen: Menschenrechte setzen und neu

definieren.

Deshalb ist im Veranderungsprozess zur Implementierung die zentral Frage, welche
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Ressourcen und Rahmenbedingungen fur die Umsetzung der Strategie bereitgestellt
werden und von welchen gesellschaftspolitischen Normen und Werte des

Zusammenlebens im gleichstellungspolitischen Diskurs ausgegangen wird.

2.1.2 Ruckblick: historische Einbindung der Strategie

Gender Mainstreaming ist kein neues Konzept der Europaischen Union, sondern
entstand einerseits durch Zusammenwirken von Frauenbewegungen und
Organisationen, die sich in der Internationalen Entwicklungszusammenarbeit®®
bereits in den 1970er und 1980er Jahren erfolgreich fur die Integration der
Lebensrealititen von Frauen in Entwicklungsprozessen einsetzten®® und
andererseits aus Erkenntnissen der feministischen Forschung.

Die Autorin Heike Weinbach®' setzt in der westlichen frauenpolitischen Geschichte
sehr frih an. Sie kritisiert, dass oft die historische Entwicklung und die Geschichte
der Frauenbewegungen vergessen werde, deren Engagement diese Politik
hervorgebracht habe. Als Beispiel fuhrt sie unter anderem an, dass Marie Olympe de
Gouges bereits 1791 den Entwurf einer Frauenrechtserklarung als Kontrapunkt zur
Deklaration der Franzosischen Revolution verfasste. Diese Frauenrechtserklarung
forderte neben den gleichen Rechten der Frau auf Freiheit, Eigentum, Sicherheit und
dem Recht auf Widerstand gegen Unterdrickung auch das Recht auf Mitgestaltung
an der Entwicklung und Entstehung von Gesetzen. Die Verfasserin wurde dafir
enthauptet, das Urteil lautete: ,Anschlag auf die Volkssouveranitat®.

Forderungen nach universaler Integration der Rechte und Anspriche von Frauen
ziehen sich durch die Geschichte der internationalen Frauenbewegungen und haben

einen wichtigen Part in der Vermittlungsarbeit zur Strategie Gender Mainstreaming,

% Der Entwicklungsfonds der Vereinten Nationen fir Frauen (UNIFEM) wendet die Gender-
Mainstreaming-Strategie seit 1984 systematisch an.

®ygl. Callenius, Carolin: Wenn Frauenpolitik salonfahig wird, verblasst die lila Farbe. Erfahrungen mit
Gender Mainstreaming im Bereich internationaler Politik. In: Bothfeld, Silke/ Gronbach, Sigrid/
Riedmiuiller, Barbara (Hrsg.): Gender Mainstreaming — eine Innovation in der Gleichstellungspolitik.
Zwischenberichte aus der politischen Praxis. Frankfurt/ Main: Campus-Verlag, 2002, S. 64.

" Weinbach, Heike: Gender-mainstreaming: Mehr geSCHLECHT als geRECHT? In: Hoff, Benjamin/
Sitte, Petra: Politikwechsel in der Wissenschaftspolitik? Ein Lesebuch. Berlin: Karl-Dietz-Verlag, 2001;
im WWW als pdf unter http://www.asfh-berlin.de/uploads/media/MehrgeSCHLECHTalsgeRECHT .pdf
[22.07.05].
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um Ungleichbehandlung aufgrund des Geschlechts, die sich durch die Jahrhunderte
zog, aufzuzeigen.

Neu am Gender-Mainstreaming-Konzept ist fur Weinbach tatsachlich, dass hiermit
Gleichstellungspolitik zu einer allumfassenden offiziellen  Politiklinie der
Staatsapparate werde.

Die Strategie Gender Mainstreaming wurde 1985 auf der 3. UNO-
Weltfrauenkonferenz in Nairobi besonders im Kontext der Entwicklungspolitik
eingebracht und dann 1995 auf der 4. UNO-Weltfrauenkonferenz in Peking explizit
als frauen- und gleichstellungspolitische Strategie formuliert. Bei der Verbreitung (wie
auch der Definierung) des Konzepts kommt v.a. den Vereinten Nationen (innerhalb
des UN-Systems insbesondere den Weltfrauenkonferenzen) eine bedeutende Rolle
zu. Es erging dabei die Forderung an die Regierungen, zuklnftig die Strategie
Gender Mainstreaming umzusetzen, um in allen Politikbereichen und in allen
Entscheidungsprozessen zu prifen, welche Auswirkungen ihre Politik auf die
Situation von Frauen habe. Damit war ein Instrument benannt, um die

Geschlechterverhaltnisse hin zu mehr Demokratie und Gleichstellung zu veréndern.®

2.1.3 Rechtliche Rahmenbedingungen der Europaischen Union

Die UN-Konvention zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung von Frauen ist
das wichtigste und umfassendste @ Dokument des  vdlkerrechtlichen

Menschenrechtsschutzes.®®

Auf der Ebene der Europaischen Union gab es in den Jahren 1991-1995 im dritten
Aktionsprogramm flr Chancengleichheit den horizontalen Ansatz des Gender
Mainstreaming, in dem neben spezifischen Frauenférdermalinahmen eine
umfassende Strategie zur Forderung der Chancengleichheit vorgeschlagen wurde.

Da diese bisherigen MalRnahmen jedoch nicht die gewunschten Erfolge brachten,

62 vgl. EUROPA ZENTRUM ROSTOCK e.V. Gender Mainstreaming in der Wirtschafts- und
Beschaftigungspolitik — europaische Erfahrungen — Arbeitsmaterial. Rostock, Mai 2001.

% CEDAW - Convention on the Elimination of all Forms of Discrimination Against Women; mehr
Informationen zur UN-Konvention Uber die Beseitigung jeder Form von Diskriminierung Frauen im
WWW unter: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/ [17.01.2005].
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wurde im vierten Aktionsprogramm fir die Jahre 1996-2000 Gender Mainstreaming

als zentraler Schwerpunkt aufgenommen. Dabei ging es darum, dass
,Chancengleichheit nicht mehr ein Sonderthema [...], sondern als
'Hauptstromung’, als elementarer Bestandteil des Projektes Europaische

Integration anzusehen ist.“®*

Im Februar 1996 halt die Kommission in ihrer Mitteilung ,Einbindung der
Chancengleichheit fur Frauen und Manner in samtliche politische Konzepte und

«65

Malnahmen der Gemeinschaft®>” dazu an, Gender Mainstreaming als verpflichtende

Handlungsstrategie fur alle politischen Gremien der Gemeinschaft einzuflhren.

Artikel 3 Abs. 2 des EG-Vertrags ist die wichtigste primarrechtliche Rechtsquelle der
Europaischen Gemeinschaft fur die Gender-Mainstreaming-Strategie, die auf den
1999 in Kraft getretenen Amsterdamer Vertrag von 1997 zurickgeht:
,Bei allen in diesem Artikel genannten Tatigkeiten wirkt die Gemeinschaft
darauf hin, Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstellung von Mannern
und Frauen zu férdern.“®®
Im Vertrag von Amsterdam erhalt Gender Mainstreaming jenen rechtlichen Rahmen
in der EU, der Gender Mainstreaming als horizontales Ziel fur alle
Gemeinschaftsaufgaben festschreibt.
Vier Schritte sollen den methodischen Rahmen flir Gender Mainstreaming
verbessern:
» Bewusstseinsbildung (Gender- und Diversitatstraining vgl. Kapitel 3.3.3.1),
» Schulung (fachspezifische Beratungen bzw. Workshops vgl. Kapitel 3.3.3.2),

» Routineverfahren (Gender Impact Assessment vgl. Kapitel 3.3.1.3) und

® Schunter-Kleemann, Susanne: ,Mainstreaming“ — die Geschlechterfrage und die Reform der

europaischen Strukturpolitik. In: Zeitschrift fir Frauenforschung. Bielefeld 3/ 1998, S. 25.

€5 Bergmann, Nadja/ Pimminger, Irene: PraxisHandbuch Gender Mainstreaming. Konzept Umsetzung

Erfahrung. Wien: im Auftrag des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Arbeit, 2004, S.15.
Europdische Union: Vertrag von Amsterdam; im WWW unter: http://feuropa.eu.int/eur-

lex/lex/de/treaties/dat/11997D/htm/11997D.html [03.05.2005].

32



Gabriele Bargehr

> Gleichstellungspriifung (Gender Proofing).®’
Chancengleichheit wird in den europaischen Leitlinien zur Beschaftigungspolitik
explizit zu einer von vier Saulen erklart (nachdem bereits 1994 beim EU-Gipfel in
Essen Chancengleichheit als eine der vorrangigen Aufgabe der EU deklariert worden
war) und hat seit damals den gleichen Stellenwert im Beschaftigungsleitbild wie die
anderen drei Saulen Beschaftigungsfahigkeit, Anpassungsfahigkeit und

Unternehmensgeist.

Ab 1998 wird die so genannte Doppelstrategie zur Umsetzung von
Chancengleichheit offiziell eingeflihrt, die einerseits positive Aktionen als spezifische
FrauenmalRnahmen und andererseits Gender Mainstreaming, beinhaltet, um das
Thema auf allen Entscheidungsebenen implementieren zu kdnnen. Der Schwerpunkt
bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming auf EU-Ebene liegt bei den
Europaischen Strukturfonds, im Besonderen auf deren Arbeitsmarktbezug und der

europaischen Beschaftigungspolitik.

Regine Bendl kritisiert den Artikel 2 des Amsterdamer Vertrages, auf den sich der

Artikel 3 fur die Gleichstellung bezieht:
,Dieser Artikel des Amsterdamer Vertrages deutet unmissverstandlich auf
eine wirtschaftlich funktionale Bedeutung von Gender Mainstreaming im
Rahmen des immer starker werdenden globalisierten Wettbewerbs hin. Die
Nutzung des ,weiblichen Arbeitsvermodgens® und der damit verbundenen
Nutzen, wie er bei der Einfuhrung der okonomischen Argumentation von
Frauenforderungs- und Chancengleichheitsprogrammen auf der Ebene flr
Betriebe und Verwaltung prasentiert wurde, wird nun auf die Ebene der EU

als einem aufstrebenden Wirtschaftsmarkt transferiert, der in Konkurrenz zu

7 Eine Gleichstellungspriifung erfolgt abschliefiend vor der Entscheidung eines politischen Vorhabens
und zeigt auf, dass die beabsichtigte Mallnahme in Richtung Gleichstellung von Frauen und Mannern
wirkt und keine Diskriminierung der Geschlechter beinhaltet. Vgl. im WWW unter
http://www.genderhealth.ch/html/de/glossar/index.php [06.01.2005].
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NAFTA, ASEAN, der Arabischen Liga und dem wachsenden chinesischen
Markt steht und sich dem globalen Wettbewerb stellt.“®®
Im Marz 1998 prasentierte die Europaische Kommission ihre Plane fir die
Strukturpolitik fur den Zeitraum 2000-2006, die in der ,Agenda 2000 und in
verschiedenen Verodffentlichungen zur Strukturfondsférderung festgelegt sind. Darin
wird das Prinzip des Gender Mainstreaming als Handlungsmaxime betrachtet, wobei
die Kommission eine Selbstverpflichtung eingeht.®
Laut dem damaligen Kommissar fur soziale Angelegenheiten und Beschaftigung,
Padraig Flynn, soll dieser Grundsatz
,der Tatsache Anerkennung schaffen, dass trotz der wachsenden Prasenz
der Frauen auf dem Arbeitsmarkt die Unterschiede zwischen Mannern und
Frauen in Bezug auf Beschaftigungsmoglichkeiten, Entlohnung und
Arbeitsbedingungen nach wie vor gravierend sind und sich in einigen Fallen

sogar verschlimmert haben.“”

Eines der effektivsten Instrumente der EU zur Forderung der Gleichstellung stellt die
Strukturpolitik dar. Gender Mainstreaming wird von allen Strukturfonds, also aul3er
dem Europaischen Sozialfonds (ESF) auch im Europaischen Fonds fir Regionale
Entwicklung (EFRE), im Kohasions- und im Agrarfonds umgesetzt.”

Abgeleitet gibt es spezifische Forderinstrumente, die Frauenférderungen und Gender
Mainstreaming zum Inhalt haben. Die EU hat mit der Co-Fdrderpolitik sicher einen
wichtigen Anteil daran, dass auch in Osterreich durch die Strukturfonds in den letzten
Jahren verschiedene Projekte zur Beseitigung von Diskriminierung entstanden
sind.”? Aus meiner Sicht ist beobachtbar, dass durch die stark formalisierten und
reglementierten Forderantrage (EU, National, Regional) z.B. im ESF kleinere Non-

Profit-Organisationen benachteiligt sind gegenuber groReren Sozial-Profit-

% Bendl, Regine: Gendermanagement und Gender- und Diversitdtsmanagement — ein Vergleich der
verschiedenen Ansatze. In: Bendl, Regine/ Hanappi-Egger, Edeltraud/ Hofmann, Roswitha:
Interdisziplinares Gender- und Diversitdtsmanagement. Einflihrung in Theorie und Praxis. Wien: Linde
Verlag, 2004, S. 55.

% Schunter-Kleemann 1998, S. 25.

"% vgl. Schunter-Kleemann 1998, S. 25.

" vgl. Schunter-Kleemann 1998, S. 27.

& vgl. Schober, Paul: Kleiner Abriss in die Férderwelt der grofRen Union. In: Baur, Christine/ Fleischer,
Eva/ Schober, Paul: Gender Mainstreaming in der Arbeitswelt. Grundlagenwissen fir Projekte,
Unternehmen und Politik. Innsbruck: Studien Verlag, 2005, S.141-155.
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Organisationen. Ausgrenzungen zeigen sich v.a. durch unzureichende Geld- und
Zeitkapazitaten der NGOs, die eine Einreichung fir eine solche Projektfinanzierung

im Vorfeld erfordern.

2.1.4 Rechtliche Rahmenbedingungen und MaRnahmen in Osterreich

Osterreich hat sich mit dem Beitritt zur EU 1995 und mit der Unterzeichnung des
Vertrags von Amsterdam politisch und rechtlich verpflichtet, Gender Mainstreaming
umzusetzen.
Die nationalen Grundlagen werden von Artikel 7 des Bundesverfassungsgesetzes
und drei Ministerratsbeschlissen gebildet. Unterstutzt wurde die Ratifizierung des
Bundesverfassungsgesetzes durch die Forderung des Frauen-Volksbegehrens von
1997.”% Seit 1998 haben sich der Bund, die Lander und die Gemeinden zur
tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern verpflichtet. Dabei wird im
Artikel 7 Abs. 2 auch ausfuhrlich formuliert, dass
.Mallnahmen zur Foérderung der faktischen Gleichstellung von Frauen und
Mannern insbesondere durch Beseitigung tatsachlich bestehender
Ungleichheiten“’
zulassig sind. Hier wird ausdrucklich festgehalten, dass gezielte FordermalRnahmen
(siehe ,Doppelstrategie” in den Kapiteln 3.2.4 und 2.1.3) zu setzen sind, um
bestehende Ungleichheiten zu beseitigen. Im gleichen Artikel unter Abs. 1 wird das
Gleichstellungsgebot aller Bundesbirgerlnnen festgehalten.
.L---] Vorrechte der Geburt, des Geschlechtes, des Standes, der Klasse und
des Bekenntnisses sind ausgeschlossen. Niemand darf wegen seiner
Behinderung benachteiligt werden. Die Republik bekennt sich dazu, die
Gleichbehandlung von behinderten und nicht behinderten Menschen in allen
«75

Bereichen des taglichen Lebens zu gewahrleisten.

Zwar gibt es dadurch einen rechtlichen Ansatz der die unterschiedlichen

7 vgl. Kogoj, Traude: Lauter Frauen. Hintergriinde und Perspektiven des Frauenvolksbegehrens.

Wien: Turia + Kant, 1998.

" Baur, Christine: Rechtliche Grundlagen und Begriffe. In: Baur, Christine/ Fleischer, Eva/ Schober,
Paul: Gender Mainstreaming in der Arbeitswelt. Grundlagenwissen fiir Projekte, Unternehmen und
Politik. Innsbruck: Studien Verlag, 2005, S. 65.

" Baur 2005, S. 65.
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Lebensrealitdten (nur) von Bilrgerlnnen anerkennt, in der Praxis wird aber vom
Gesetzgeber jeweils individuell definiert, ob eine Ungleichbehandlung vorliegt. Meist
werden strukturelle Diskriminierungsformen nicht ausreichend mit berucksichtigt. Es
stellt sich die Frage, inwieweit Gender- und Diversitatskompetenz (vgl. Kapitel 3.1) im
juristischen Fachbereich als grundlegendes Entscheidungskriterium gesetzt wird.
Im dritten Absatz 3 des Artikels wird auf geschlechtergerechte Amtsbezeichnung
eingegangen:
~Amtsbezeichnungen koénnen in der Form verwendet werden, die das
Geschlecht des Amtsinhabers oder der Amtsinhaberin zum Ausdruck bringt.
Gleiches gilt fiir Titel, akademische Grade und Berufsbezeichnungen.“’®
Der Europaische Strukturfonds gab wesentliche Impulse zur konkreten Umsetzung
von Gender Mainstreaming in Osterreich.”’
Im Rahmen der EU-Ratsprasidentschaft Osterreichs im Jahre 1998 veranlasste die
damalige Sozialministerin Eleonore Hostasch die Aufnahme von Gender

Mainstreaming in den Nationalen Aktionsplan fur Beschaftigung (NAP).

Veranderungen in der dsterreichischen Gleichstellungspolitik sind ab dem Jahr 2000
zu erkennen, was ich an den zwei folgenden Beispielen veranschaulichen werde:

Einerseits setzte die konservative OVP-FPO-Regierung mit der
Regierungsumbildung im Jahr 2000 eindeutige Zeichen in Richtung weiterer
Ruckschritte in der Gesellschaftspolitik und im speziellen in der Frauenpolitik. Eine
der ersten Aktionen der Neo-Regierungsparteien war die Quasi-Auflosung des
Frauenministeriums, indem die frauenpolitischen Agenden dem Bundesministerium
fur Soziale Sicherheit und Generationen vorerst Elisabeth Sickl und einige Monate
spater dem Minister Herbert Haupt Ubertragen wurden. Die explizite Benennung der
Doppelstrategie, die die beiden Strategien Frauenforderung und Gender
Mainstreaming als Umsetzungsziel der Gleichstellung von Frauen und Mannern
definiert, wurde in diesem Zusammenhang nicht weiter beachtet. Auch die

Auswirkung der Auflosung des Frauenministeriums wurden nicht analysiert, obwohl

’® Baur 2005, S. 65.
" vgl. GeM - Koordinationsstelle fir Gender Mainstreaming im ESF; im WWW unter
http://gem.or.at/download/Toolbox Gesamt.pdf, S. 10, [09.12.2004].
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dafir nutzvolle Instrumente wie z.B. das Gender Impact Assessment (GIA)®
entwickelt wurden.

Das zweite Beispiel bezieht sich auf den Nationalen Aktionsplan fur Beschaftigung,
durch den Programme, Projekte und Initiativen der europaischen Mitgliedslander in
Richtung Gleichstellung von Frauen und Mannern analysiert werden mussen.
Voraussetzung dieser Analyse ist die Ausweisung einer geschlechtsspezifischen
Datenerhebung. Die geschlechtsspezifische Datenerhebung und die Darstellung der
MaRnahmen zur Umsetzung von Gender Mainstreaming hat Osterreich bis ins Jahr
2000 verfolgt und dokumentiert. Im Jahr 2001 jedoch werden die MalRhahmen zur
Umsetzung von gleichstellungspolitischen Zielen im NAP nicht mehr erwahnt.”® An
diesen Beispielen wird offensichtlich, wie stark Strategien wie Gender Mainstreaming

von parteipolitischen und/ oder personenbezogenen Hintergrinden abhangig sind.

Im Juli 2000 wurde mit Ministerratsbeschluss®® die Einrichtung der ,Interministeriellen
Arbeitsgruppe Gender Mainstreaming® (IMAG GM) beschlossen, die fur die
Umsetzung von Gender Mainstreaming auf Bundesebene verantwortlich ist. Den
Vorsitz der IMAG hat die Bundesministerin fir Gesundheit und Frauen inne, in der
Arbeitsgruppe vertreten sind die Bundesministerien, der Verfassungsgerichtshof, der
Verwaltungsgerichtshof, der Rechnungshof, die Volksanwaltschaft sowie die
Parlamentsdirektion durch Ressortbeauftragte fur Gender Mainstreaming. Ziel der
IMAG GM ist die Unterstlitzung der Umsetzung von Gender Mainstreaming in allen
Ressorts.

2001 wird die Koordinationsstelle Gender Mainstreaming im ESF eingerichtet, um
das Konzept auf dem Arbeitsmarkt umzusetzen.

Das osterreichische Web-Portal fir Gender Mainstreaming wird erdffnet, das

"8 vgl. Kapitel 3.3.1.3.

7 vgl.  Maier, Friederike: Gleichstellungspolitische  Fortschritte  durch  Europaische
Beschaftigungsstrategie und Gender Mainstreaming? 5. Gender Mainstreaming am Beispiel der
Nationalen Aktionsplane (NAP). In: Maier, Friederike/ Fiedler, Angela (Hrsg.): Gender Matters.
Feministische Analysen zur Wirtschafts- und Sozialpolitik, Fachhochschule fiir Wirtschaft Berlin.
Berlin: Ed. Sigma, 2002, S. 79-87.

80vgl. im WwWw unter: http://www.imag-
gendermainstreaming.at/cms/imag/content.htm?channel=CH0133&doc=CMS1060357872986
[08.02.2005]
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Akteurinnen und Projekte zum Thema vorstellt.®’

Mit dem Ministerratsbeschluss vom 3. April 2002 wurde ein Arbeitsprogramm zur
Umsetzung von Gender Mainstreaming fur die nachsten Jahre beschlossen,
wahrend der Ministerratsbeschluss vom 9. Marz 2004 zur Implementierung von
Gender Mainstreaming auf Bundesebene in weiterer Folge den bisherigen
Beschlussen dient.

Welche  ,Fortschritte® die Interministerielle  Arbeitsgruppe  erzielt, um
gleichstellungspolitische Ziele mit den Strategien Gender Mainstreaming und

Frauenférderung umzusetzen, wird sich zeigen.

2.1.5 Unterschiedliche Definitionsansatze der Strategie

Es gibt eine Vielzahl von unterschiedlichen Definitionen von Gender Mainstreaming,
die je nach Ubersetzung aus den offiziellen EU-Sprachen jeweils verschiedene
Ansatze reprasentieren. In dieser Arbeit mochte ich speziell auf die Diskussion von
Ulrich Miickenberger und Karin Tondorf um teilweise fehlerhafte Ubersetzungen und
ihre unterschiedlichen Implikationen und deren politische Bedeutungen eingehen.
Muckenberger und Tondorf Ubersetzen die franzosische Definition des Europarates
1998 folgendermaRen:®?

.Gender Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung,

Entwicklung und Evaluierung der Entscheidungsprozesse, mit dem Ziel, dass

die an politischer Gestaltung beteiligten Akteurlnnen den Blickwinkel der

Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern in allen Bereichen und auf

8 vgl. GeM - Koordinationsstelle fiir Gender Mainstreaming im ESF; im WWW unter: www.gem.or.at
£22.07.2005].

2 Der franzosische Originaltext lautet: ,L’approche intégrée consiste en la (ré)organisation,
I'amélioration, I'évolution et I'évaluation des processus de prise de décision, aux fins d’incorporer la
perspective de I'égalité entre les femmes et les hommes dans tous les domaines et a tous les
niveaux, par les acteurs généralement impliqués dans la mise en place des politiques.“ In: Europarat
1998a: ,L’approche intégrée de l'égalité entre les femmes et les hommes. Cadre conceptuel,
méthodologie et présentation des ‘bonnes pratiques’.” vom 26. Marz 1998, Strasbourg.

Die auf europaischer Ebene am haufigsten verwendete Definition ist die des 1998 fir den Europarat
erstellten Sachverstandigenberichts ,Gender Mainstreaming. Conceptual framework, methodology
and presentation of good practices*.
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allen Ebenen einnehmen.“®®

Diese Definition beinhaltet Gesamtziel, Prozess, Objekte und aktive Subjekte des
Gender Mainstreaming. Der Prozess besteht fur die Autorlnnen ,in der (Re-)
Organisation, Verbesserung, Entwicklung und Evaluierung der
Entscheidungsprozesse®. Alle politischen Konzepte in allen Bereichen und auf allen
Ebenen sind Objekte, wahrend die aktiven Subjekte von den Ublichen ,an politischer
Gestaltung beteiligten Akteurlnnen® gestellt werden. Damit liegt die politische
Gestaltung nicht nur in den Handen der Politikerinnen, sondern auch in denen der so
genannten Burgerlnnen.
Anhand der unterschiedlichen Ubersetzungen ins Deutsche lasst sich ablesen,
welche unterschiedlichen politischen Praferenzen jeweils damit verbunden sind.
Die Ubersetzung in der offiziellen deutschen Version des Sachverstandigenberichts
lautet:
,Gender Mainstreaming ist die (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung
und Evaluierung grundsatzlicher Prozesse, mit dem Ziel, eine
geschlechterspezifische Sichtweise in alle politischen Konzepte auf allen
Ebenen und in allen Phasen durch alle an politischen

Entscheidungsprozessen beteiligte Akteure einzubringen.“®*

Mickenberger/ Tondorf kritisieren diese Ubersetzung anhand folgender einzelner
Punkte:

Statt wie in der Version des Sachverstandigenberichts ,alle an politischen
Entscheidungsprozessen beteiligte Akteure®, betrifft das Konzept von Muckenberger/
Tondorf ,die an politischer Gestaltung beteiligten Akteurlnnen“. Diese neue
Ubersetzung bringt also einerseits zum Ausdruck, dass Gender Mainstreaming nicht

nur von Fuhrungskraften durchgesetzt wird, sondern dass auch darunter liegende

% vgl. Miickenberger, Ulrich/ Tondorf, Karin/ Krell, Gertraud: Gender Mainstreaming. Informationen
und Impulse, 2001; im WWW unter: http://www.gender-
mainstreaming.net/RedaktionBMF SFJ/RedaktionGM/Pdf-Anlagen/niedersachsen-informationen-
impulse,property=pdf.pdf [04.05.2005].

* Europarat 1998b, zit. nach Miickenberger, Ulrich/ Tondorf, Karin/ Krell, Gertraud: Gender
Mainstreaming. Informationen und Impulse. Hannover: Niedersachsisches Ministerium fur Frauen,
Arbeit und Soziales (Hrsg.), 2001, S. 5.
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Hierarchieebenen in die Umsetzung der Strategie miteinbezogen sind und wird
andererseits dem Anspruch von Gender Mainstreaming durch die Verwendung einer
geschlechtergerechten Schreibweise und somit einer de-facto Gleichstellung auf
sprachlicher Ebene gerecht.

Ein weiterer Kiritikpunkt der offiziellen deutschen Version ist die gewahlte
Formulierung ,geschlechterspezifische Sichtweise, denn diese verleitet zur
Stereotypisierung der  Geschlechterrollen und der damit verbundenen
gesellschaftlichen Zuschreibungen.

Von Gender Mainstreaming kénnen alle v.a. dann profitieren, wenn auch innerhalb
der Geschlechtergruppen differenziert wird, was besonders wichtig ist flr Personen,
die den so genannten gangigen Geschlechterrollen nicht entsprechen. Statt der
Formulierung ,geschlechtsspezifische Sichtweisen® pladieren Mickenberger/ Tondorf
fur die Verwendung von ,den Blickwinkel der Gleichstellung zwischen Frauen und
Mannern [...] einnehmen®, wobei hier zu beachten ist, dass damit nicht eine rein
formale Gleichbehandlung gemeint ist, sondern eine tatsachliche Chancengleichheit
hergestellt werden soll, die unterschiedliche Ausgangsbedingungen und

Lebenssituationen beachtet.®°

Die 6sterreichische Ubersetzung bezieht sich auf die von Mickenberger und Tondorf

kritisierte fehlerhafte deutsche Version:
.,Gender Mainstreaming besteht in der (Re-) Organisation, Verbesserung,
Entwicklung und Evaluierung politischer Prozesse mit dem Ziel, eine
geschlechterbezogene Sichtweise in alle politischen Konzepte auf allen
Ebenen und in allen Phasen durch alle an politischen Entscheidungen
beteiligten Akteure und Akteurinnen einzubeziehen (Definition des
Europarates StraRburg 1998).“%¢

Wo in der deutschen Version ,geschlechtsspezifische Sichtweise® geschrieben steht,

wird in der dsterreichischen von ,geschlechterbezogener Sichtweise“ gesprochen.

8 vgl. Mickenberger, Ulrich/ Tondorf, Karin/ Krell, Gertraud: Gender Mainstreaming. Informationen
und Impulse. Hannover: Niedersachsisches Ministerium fur Frauen, Arbeit und Soziales, 2001, S. 5.

Interministerielle  Arbeitsgruppe Gender Mainstreaming IMAG GM; im WWW unter
http://bmgf.cms.apa.at/cms/imag/content.htm?channel=CH0133&doc=CMS 1060357834963
[21.08.05].

40



Gabriele Bargehr

Diese zwei Formen kénnen synonym verstanden werden, wodurch auch fir die
dsterreichische Ubersetzung alle oben dargestellten Kritikpunkte von Miickenberger

und Tondorf geltend gemacht werden konnen.

Eine weitere umfassende Definition wurde 1997 von der Europaischen Kommission
erstellt:
,Gender Mainstreaming ist die systematische Einbeziehung der jeweiligen
Situation, der Prioritaten und Bedurfnisse von Frauen und Mannern in allen
Politikfeldern, wobei mit Blick auf die Férderung der Gleichstellung von
Frauen samtliche politischen Konzepte und Malnahmen an diesem Ziel
ausgerichtet werden und bereits in der Planungsphase wie auch bei der
Durchfuhrung, Begleitung und Bewertung der betreffenden Malinahmen
deren Auswirkungen auf Manner und Frauen beriicksichtigt werden.“®’
Inhaltlich unterscheidet sich die Definition der Europaischen Kommission nur wenig
von derjenigen des Europarats. Beide Definitionen betonen die Einbeziehung des
Gender-Aspekts in alle politischen Bereiche sowie in alle Phasen eines Prozesses.
Der wesentliche Unterschied zwischen den beiden Definitionen besteht darin, dass
die Definition des Europarats eine aktive Dimension beinhaltet (die ,an politischer
Gestaltung beteiligten Akteurlnnen®). Die Definition der Kommission hingegen ist

passiv formuliert.®

Die beiden in diesem Kapitel diskutierten Definitionen von Gender Mainstreaming
und deren Ubersetzungen gehdren zu den am meisten zitierten Definitionen der
Strategie im europaischen Raum und bilden eine wichtige Diskussionsgrundlage in
der Basisvermittlung im untersuchten Lehrgang ,Mainstreaming Gender und Diversity
in modernen Organisationen®. Weiters bietet die Diskussion ein gutes Beispiel daflr,
welche Auswirkungen minimale Verdnderungen bei Ubersetzungen auf

gesellschaftspolitische Realitaten haben kdnnen.

87 Europaische Kommission: ,Hundert Begriffe aus der Gleichstellungspolitik, Glossar, 1997; im
WWW unter http://europa.eu.int/comm/employment_social/eQu_opp/glossary/glossary de.pdf
13.02.2005].

£8 Universitat Zurich, UniFrauenstelle — Gleichstellung von Frau und Mann: Gender Mainstreaming.
Eine Stichwort und Literaturrecherche, Zirich, 2000; im WWW unter
http://www.zfbt.de/chance/material/stocker.doc [03.04.2005].
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2.2 Mainstreaming Diversity

Das Institut Im Kontext fuhrt den Begriff ,Mainstreaming Gender und Diversity® in
ihren Lehrgangen in Anlehnung an die Konzepte Gender Mainstreaming und
Diversity Management bzw. Managing Diversity ein (vgl. die Kapitel 2 und 4), da
Gender immer verwoben ist mit unterschiedlichsten Diversitatskategorien wie z.B.
Herkunft, Behinderung, Klasse etc. So wie im Lehrgang moéchte ich auch in dieser
Arbeit kurz auf diese Konzepte eingehen.

Eine relevante Unterscheidung von Gender Mainstreaming und Managing Diversity/
Diversity Management liegt in der gesetzlichen Verankerung: Wahrend das eine
durch die Europaische Union zur Umsetzung von Chancengleichstellung als explizit
benannte politische Strategie verankert ist, ist das andere eine privatwirtschaftliche in

der USA entwickelte Unternehmensstrategie, die auf 6konomischem Nutzen aufbaut.
2.2.1 Managing Diversity

Diversity Management als Organisationsstrategie bzw. Managing Diversity als
Personalentwicklungsstrategie beschaftigen sich mit der externen wie auch der
internen Vielfalt, der Heterogenitat, den Unterschieden innerhalb und auRerhalb der
Unternehmen. Die Unterschiedlichkeiten der Individuen, der HerklUnfte, der
Strategien und der Professionen sollen gezielt als strategische Ressource genutzt
werden, um Losungen fur komplexe Wettbewerbsherausforderungen zu finden.
Beide Konzepte haben keine explizite politische Reichweite sondern sind
Unternehmensstrategien, die auf Leistungsfahigkeit und Wettbewerbsvorteile von
Unternehmen in einem immer gréRer werdenden internationalen Wirtschaftsraum
abzielen.
Diversity Management als Strategie hat keine explizite gesetzliche Grundlage,
sondern ist in die Antidiskriminierungsgesetzgebungen eingebunden, die sich auf
den Amsterdamer Vertrag beziehen:

> Artikel 13 des Amsterdamer Vertrages besagt, dass Vorkehrungen gegen

Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts, der Ethnie, des Alters, der

Religionen und Weltanschauung, einer Behinderung oder der sexuellen
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Orientierung zu treffen sind.?°

Diversity Management hat zum Ziel, Unterschiede wie z.B. Geschlecht, Alter,
Behinderung, kulturelle und soziale Herkunfte und/ oder sexuelle Identitaten
wahrzunehmen, wertzuschatzen und als nutzbringende Qualitaten  flr
Organisationen zu begreifen. Es ist erkannt worden, dass eine Vvielfaltig
zusammengesetzte Belegschaft ein wichtiger Wettbewerbsfaktor sein kann, aber nur
dann, wenn mit der Vielfalt richtig umgegangen wird: Vielfalt und Verschiedenheit
werden als Ressource und Potential geschatzt und nicht als Defizit gesehen. Durch

Diversity Management wird die Vielfalt fiir das Unternehmen nutzbar gemacht.®

Managing Diversity beruht auf der ldee, dass qualifizierte personale Ressourcen
knapp sind, und dass Veranderungen auf Management-Ebene eines Unternehmens
erforderlich sind, um die unterschiedlichen personalen Potentiale zu erkennen und zu
entwickeln.
LAls Instrument der Personalfuhrung wird ,Managing Diversity’ genutzt, um
eine identitatspolitische Gleichstellung ethnischer, kultureller, sexueller wie
geschlechtlicher Verschiedenheit und ,bedlrfnisorientierte’ Leitbilder im
Unternehmen zu verankern. Diese Reformulierung einer ,corporate identity’
als multikulturelle Organisation antwortet auf den wachsenden Anteil nicht-
weiler, nicht-mannlicher qualifizierter Arbeitskréfte."’
Damit zeigen die Autorinnen auf, dass internationale Unternehmen ihre
Managementkonzepte in personalpolitischer Hinsicht an die Veranderungen des

internationalen Produktions- und Arbeitsmarktes anpassten.

Im untersuchten Lehrgang wird bei der Vermittlung von Mainstreaming Gender und

Diversity besonders auf interkulturelle Kompetenz und Kommunikation und deren

% vgl. Vertrag von Amsterdam; im WWW unter: http:/europa.eu.int/eur-
lex/lex/de/treaties/dat/11997D/htm/11997D.html [03.05.2005].

%0 vgl. Krell, Gertraude: Managing Diversity: Chancen fir Frauen? In: Managing Diversity. Ansatze zur
Schaffung transkultureller Organisationen. Berlin: KOBRA Werkstattpapier zur Frauenférderung Nr.
14., 2000, S. 27-35.

" Emmerich, Astrid/ Krell, Gertraude 1999, zit. nach Haug, Frigga: Historisch-Kritisches Wérterbuch
des Feminismus Band 1. Institut fur kritische Theorie (Hrsg.), Hamburg: Argumente, 2003, S. 396-397.
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Verschrankungen miteinander eingegangen.

2.2.2 Interkulturelle Kompetenz und Kommunikation

Im Rahmen des Moduls ,Geschlecht und Organisation des untersuchten Lehrgangs
wird u. a. auch auf interkulturelle Kommunikation und interkultureller Kompetenz
eingegangen. Im folgenden Kapitel werde ich deswegen grundlegende Begriffe wie
interkulturelle Kompetenz und Kultur und deren unterschiedlichste Unterbegriffe

beschreiben.

Zum Kulturbegriff
Es ist problematisch, eine Definition von ,Kultur® bzw. deren Konzeptualisierungen zu
geben. Der Begriff bleibt komplex — mehr ein Bereich von konvergierenden
Interessen als eine logische oder konzeptuell geklarte Idee.®? Dazu meint Hakan
Gurses:

.Der Kulturbegriff kann nicht abseits der Funktionen betrachtet werden, die

er erflllt und die seit 300 Jahren mehr oder weniger gleich und zahlbar

geblieben sind.“®
Machtverhaltnisse gehoren zu den Faktoren, die den Zugang und Umgang mit dem
Konzept Kultur bedeutend mitbestimmen. Macht bedingt Machtasymmetrien und
dadurch begunstigte Haltungen und Handlungsarten der Agierenden, die sich durch
Einstellungen und Bewertungen u.a. von Geschlechterrollen, religidsen Einstellungen

und Sprachkompetenzen auliern.

Unter Ausblendung von Machtverhaltnissen wird Kultur als unveranderliche
Eigenschaft angesehen, wobei Haltungen von Menschen als Ausdruck einer
homogen und konstant gedachten Kultur betrachtet werden. Hier wird z.B. Ethnizitat

als Wesensmerkmal der ,Anderen“ gedeutet. Bei Einbeziehung von

% vgl. Hall, Stuart: Die zwei Paradigmen der Cultural Studies. In: Hornig, Karl H./ Winter, Rainer
(Hrsg.): Widerspenstige Kulturen. Cultural Studies als Herausforderung. Frankfurt/ Main: Suhrkamp.
1999, S. 16.

% vgl. Glrses, Hakan: Funktionen der Kultur. Zur Kritik des Kulturbegriffs. In: Novotny, Stefan/
Staudigl, Michael (Hrsg.): Grenzen des Kulturkonzepts. Meta-Genealogien. Wien: Turia + Kant, 2003,
S. 17.
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Machtverhaltnissen wird Kultur als historischer Prozess verstanden, in dem sich

Verhaltensweisen und Haltungen herausbilden, verfestigen oder verandern.

Interkulturelle Kompetenz
Die Diskussion um die ,interkulturelle Kompetenz®, in den USA bereits seit den
1960er Jahren gefiihrt, wurde in Deutschland und Osterreich erst Anfang der 1990er
Jahre aufgegriffen. Der Hintergrund dieser Diskussion ist aufgrund unterschiedlicher
politischer und  geschichtlicher  Hintergrinde und  Entwicklungen im
angloamerikanischen Raum (u.a. Blrgerlnnenrechtsbewegung) ein anderer als im
(deutschsprachigen) EU-européischen (z.B. Anwerbeabkommen).**
Im deutschsprachigen Raum geht es bei der Diskussion zentral um die
Infragestellung bisher selbstverstandlich eingenommener Rollen wie z.B. fest
gefugter Hierarchien, um die Offenlegung und Hinterfragung bestehender Vorurteile,
Stereotypen und gegebenenfalls Rassismen, um den Abbau von Konkurrenzvorteilen
bei Bewerbungen um Arbeitsplatze, um Prozesse der Kommunikation und
Kooperation in interkulturellen Teams etc.
Bei interkultureller Kompetenz handelt es sich um keine Technik, die in einem
Lehrgang oder Seminar erlernt und je nach Situation effizient eingesetzt werden
kann. Die meisten Ansatze gehen daher von Fahigkeiten, Haltungen und
Einstellungen aus, die aus einem speziellen Wertehintergrund erwachsen sind und
die sich immer wieder an den Anforderungen, die aus der gesellschaftlichen Realitat
und der sich wandelnden Berufssituationen resultieren, zu orientieren haben.
Im Rahmen des Diskurses um interkulturelle Kompetenz kursieren mehrere Begriffe
gleichzeitig wie etwa interkulturelle Kommunikationskompetenz, interkulturelle
Handlungskompetenz, intercultural awareness oder auch interkulturelles
Management. Obwohl sich der Begriff interkulturelle Kompetenz weitgehend
durchgesetzt hat, sollte er dennoch und auf seine Anwendungsmoglichkeiten und -
grenzen befragt und hinterfragt werden:

.Interkulturelle Kompetenz wird haufig als Schlusselqualifikation bezeichnet,

ohne dass diese Charakterisierung naher beschrieben wird. Als solche

% vgl. dazu die Homepage zur Ausstellung ,Gastarbaijteri“ im WWW unter http://www.gastarbaiteri.at
[13.06.2005].
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bezieht sich interkulturelle Kompetenz nicht nur auf den Umgang mit
Fremdheit aus anderen Herkunftskulturen (ethnisierend), sondern auch auf
den Umgang mit biographischer, milieuspezifischer und (sub-)kultureller
Fremdheit, was den Umgang mit Lesben, Schwulen und Transgender,
Menschen mit Behinderung(en), anderen Lebensentwlrfen etc. meint.
Interkulturelle Kompetenz bezieht sich auf alle Bereiche in einer Organisation
und bewdhrt sich daher in der Erfilllung von Querschnittsaufgaben.“®°

Interkulturelle Kompetenz wird nicht nur im Management-Bereich falschlicherweise
nur mit der Fahigkeit mit Menschen anderer Herkinfte zu kommunizieren

gleichgesetzt und so in einen rein nationalistischen Kontext gestellt.

Georg Auernheimer hat vier Dimensionen interkultureller Kommunikation identifiziert,
mit denen die Erwartungen von Kommunikationsteilnehmerlnnen bestimmt werden
kénnen:%

» Die Machtdimension, da interkulturelle Beziehungen fast durchwegs durch
Machtasymmetrie gekennzeichnet sind.

» Kollektiverfahrungen, die die gegenseitige @ Wahrnehmung und
Verhaltenserwartung bestimmen oder beeinflussen.

» Fremdbilder speisen sich nach Auernheimer zum Teil aus kollektiven
Erfahrungen, sind aber Konstrukte, die sich dem jeweiligen gesellschaftlichen
Diskurs verdanken.

» Differente Kulturmuster verweisen auf Rollenvorstellung und damit Normen,

die wiederum auf Wertorientierungen verweisen.

Das Institut Im Kontext vermittelt interkulturelle Kompetenz also nicht nur — wie das in
den vielen Fort- und WeiterbildungsmalRnahmen geschieht — als Kompetenz wie mit
,verschiedenen Kulturen umgegangen werden kann, sondern erweitert den Begriff

Kultur mit anderen Diversitatskategorien wie z.B. Milieu, Biographie etc.

% Vlatka Frketic im 3. Lehrgang ,Mainsteaming Gender und Diversity in Modernen Organisationen®
Modul 2: Geschlecht und Organisation am 04.11.04.

6 Vgl. Auernheimer, Georg: Interkulturelle Kompetenz — ein neues Element padagogischer
Professionalitdt. In: Auernheimer, Georg (Hrsg.): Interkulturelle Kompetenz und p&dagogische
Professionalitat. Opladen: Leske + Budrich, 2002, S. 184-186.
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Kulturbegriffe nach Tan May Ing

Tan May Ing® beschreibt vier Kulturbegriffe, die zum Ziel haben multikulturelle
Gesellschaften zu nutzen und nicht mehr als Defizit zu betrachten, sondern als
Herausforderung zu sehen. In Organisationen sollen Bedingungen geschaffen
werden, unter denen alle Beschaftigten ihre Leistungsfahigkeit und -bereitschaft
uneingeschrankt entwickeln und entfalten kénnen. Es geht also hauptsachlich darum
Vielfalt als modernen, unternehmensorientierten ,Leitbildbegriff* zu setzen, der sich
gegen monokulturell gefuhrte Organisationen richtet. Tan May Ing unterscheidet in
ihrer Theorie zwischen monokulturell, multikulturell, interkulturell und transkulturell:
Als monokulturell bezeichnet sie Denk- und Verhaltensmuster sowie Systeme, die
davon ausgehen, dass sie die einzigen richtigen oder einzigen moglichen sind, wobei
die jeweiligen Ausgangspunkte nicht in Frage gestellt werden.

Multikulturell wiederum sieht die Autorin als einen Tatbestand, wenn Menschen
verschiedener Herkunft im selben Raum leben und arbeiten. Der Begriff sage
allerdings nichts uber das ,wie”, also die Qualitat des Zusammenlebens aus.

Der Begriff interkulturell bezieht sich auf die Interaktion zwischen Menschen mit
verschiedenen kulturellen Hintergriinden, wobei das Hauptziel das Uberbriicken von
Unterschieden bzw. das Vorbeugen von Missverstandnissen aufgrund von
(kulturellen) Unterschieden sei.

Mit der vierten Kategorie transkulturell beschreibt Tan May Ing einen Kulturbegriff,
der ethnischen oder anderen so genannten ,Grenzen“ und Kategorien entsteigt. Hier
sei das Ziel nicht die Uberbriickung von Unterschieden, sondern deren

Transformation — das gemeinsame Schaffen von etwas Neuem.

Es stellt sich immer die Frage, welche Dimensionen von Diversity in einem System
wahrgenommen werden und welche nicht. Wenn im deutschsprachigen Raum von
Diversity gesprochen wird, ist vor allem der ethnische/ kulturelle Hintergrund gemeint.
Je nach Organisationsbedurfnissen fuhrt dies leider oft auch zu einer Engfuhrung
des Konzeptes. Diversity in seiner ganzen Komplexitat wahrzunehmen stellt oft eine

Uberforderung fiir Einzelne und Systeme dar, daher braucht es eine Entscheidung

o vgl. Tan May Ing: Managing Diversity — ein Managementkonzept fir eine sich verandernde Welt. In:
Managing Diversity. Ansatze zur Schaffung transkultureller Organisationen. Berlin: KOBRA
Werkstattpapier zur Frauenférderung Nr. 14. 2000, S. 15-19.
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daruber, auf welche Strukturkategorien fokussiert wird.

3 Relevanz von Gender und Diversity

Das folgende Kapitel baut, wie auch das Modul ,Geschlecht und Organisation“®® der
untersuchten Lehrgange (vgl. Kapitel 4), auf dem Buch ,Organisation und
Geschlecht* von Sylvia Marlene Wilz* auf. Dabei bezieht sich das Institut Im Kontext
inhaltlich auf die Ergebnisse von Wilzes Forschungsarbeit, die u.a. nach der
Relevanz von Geschlecht in Organisationen fragt und inwiefern es auch dort ein
omniprasentes und omnirelevantes Kriterium sozialer Differenzierung darstellt.'® Als
Conclusio erweitert die Autorin ihre Fragen, indem sei nach dem ,Ort des

«101

Gendering und nach den ,Mechanismen der Differenzierung nach Geschlecht

innerhalb von Organisationen® fragt.'®

Wenn es um die Relevanz von Gender in Organisationen geht, bewegt sich It. Wilz
die theoretische Spannbreite zwischen einer rationalen Perspektive (,der
Zusammenhang zwischen Organisation und Geschlecht ist gar nicht gegeben®) und
einer  struktur-theoretischen  Perspektive  (,Organisationen sind  strukturell
gendered”).'®

In der rationalen Perspektive werden Organisationen als ,geschlechtsneutral®
angesehen, weshalb Geschlecht als Hierarchisierungsdimension kein Thema
darstelle. Diese Perspektive geht von der Trennung von Produktion und
Reproduktion (mit anderen Worten privat und 6ffentlich, Haushalt und Erwerbsarbeit)

aus und bedenkt nicht die Implikationen der geschlechtsspezifischen

% Der Titel des Moduls wurde in Anlehnung an den Titel der in diesem Kapitel vorgestellten
Forschungsarbeit von Wilz ausgewahlt.

% Wilz, Sylvia Marlene: Organisation und Geschlecht. Strukturelle Bindungen und kontingente
Kopplungen. Opladen: Leske + Budrich, 2002.

100°yg1. Wilz 2002, S. 13.

1% Wilz 2002, S. 13.

192 ygl. Wilz 2002, S. 13-14.

1% Wilz 2002, S. 10-11.
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gesellschaftlichen Arbeitsteilung. Die Zuweisung von Stellen, der Zugang zu
Ressourcen, die Aushandlungsfahigkeit und Definitionsmacht der organisatorischen
Akteurlnnen beruht auf allgemeinen, geschlechterubergreifend gultigen Verfahren,
da Personen nur iiber ihre Mitgliedschaftsrolle inkludiert sind."®*
Die strukturtheoretische Perspektive aus der Frauen- und Geschlechterforschung
hingegen geht von der Pramisse aus, dass, wenn Geschlecht als asymmetrisches
Verhaltnis in der gesellschaftlichen Grundstruktur verankert ist, es omniprasent und
omnirelevant ist. Aus der konstruktivistischen Perspektive sind die Muster der
Zweigeschlechtlichkeit der Ansatzpunkt der Differenzierung und Hierarchisierung
nach Geschlecht. Tatigkeiten, Berufe, Organisationen und Subjekte werden immer
entweder als mannlich oder weiblich dargestellt und ,etikettiert, und diese
Differenzierung ist immer mit einer gleichzeitigen Nachordnung des Weiblichen
verbunden.
Weiters problematisiert Wilz, dass:
,hicht immer und nicht Uberall ist der Einfluss von Geschlecht gleich, und der
Stellenwert von Geschlecht muss im Zusammenhang mit anderen zentralen
gesellschaftlichen Kategorien wie Klasse oder Ethnie je spezifisch gefasst
werden.“'%
Aus der Frage nach der Relevanz von Geschlecht in Organisationen ergeben sich fur
Wilz wichtige forschungsleitende Fragen wie z.B.:
» Worin besteht der Zusammenhang zwischen Organisation und Geschlecht?
» Wie und auf welchen Ebenen geht Geschlecht in Organisationen ein?
» Gibt es diesen Zusammenhang auf jeder Ebene und immer?
Damit koénnen die jeweiligen Bedeutungen, Konstruktionsmodi und die
Ausgestaltungen des Verhaltnisses von Organisation und Geschlecht analysiert
werden, mit anderen Worten: Geschlecht wird als sozial relevante Kategorie etabliert
und (re)produziert und deren Reichweite analysiert.
Fir die Relevanz von Geschlecht bedeute das, dass, auch wenn die Differenzierung
nach  Geschlecht als zentraler gesellschaftlicher  Konstruktions- und

Klassifikationsmechanismus angesehen werde, nicht auszuschlieBen sei, dass

%% vgl. Wilz 2002, S.11.
1% wilz 2002, S. 12.
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andere soziale Kategorien (z.B. Alter, Behinderungen, kulturelle Zugehorigkeit usw.)
situativ relevanter als Geschlecht sein konnten, oder dass Geschlecht situativ nur in
Verbindung mit bestimmten anderen Kategorien relevant werde.'®®

Damit zeigt Wilz die Verschrankung von Gender mit Diversitatskategorien einmal
mehr auf. In den untersuchten Lehrgédngen zu Genderkompetenz und den fur die
Arbeit der Analyse zugrunde liegenden Interviews wird der Einfachheit halber
hauptsachlich  der  Begriff ,Genderkompetenz® anstatt ,Gender- und
Diversitatskompetenz® verwendet, wie es auch in der Literatur zu Gender

Mainstreaming Ublich ist.

Um herauszufinden, auf welchen Organisationsebenen es einen Zusammenhang zu
Gender geben kann, nennt Wilz im Wesentlichen vier Ebenen: die Ebene der
Strukturen, die der Handlungen, die der Modalitaten und die Ebene der Subjekte.'”’
Diese sind untrennbar ineinander verschrankt, und zwar in dem Sinne, dass
Strukturen und Handlungen uber Modalitaten verbunden und auf der Subjektebene
aktualisiert werden.

Die Ebene der Strukturen nennt Wilz als erste Ebene, auf der die gesellschaftliche
Struktur der Trennung von Produktion und Reproduktion und die damit verbundene
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung liegen. Diese fuhren zu organisationalen
Regelungen und spiegeln dort die Ungleichverteilung u.a. von Arbeit und Macht
wieder  (soziale Sicherung, Arbeitszeit, Mutter- bzw. Elternschaft,
Kinderbetreuungsmadglichkeiten manifestiert in Arbeitsverteilung, Stellenanordnung,
Stellendefinition u.a.).

Die gesellschaftlichen Strukturen korrespondieren mit organisationalen Strukturen,
z.B. im Bereich der Arbeitsverteilung, der Stellenanordnung und der Stellendefinition.
Unter Struktur kann ein Set von Regeln und Ressourcen verstanden werden. Regeln
konnen formalisierte Organisationsregeln, Arbeitsanweisungen, Verfahrensrichtlinien
usw., aber auch Gesetze sein, als Ressourcen gelten u.a. materielle Mittel (Land),
Produktionsmittel, Technik, dkonomische Mittel und Kontroliméglichkeiten.

Die zweite Ebene des Handelns beinhaltet einerseits die Alltagspraxen der Arbeit

1% ygl. Wilz 2002, S. 13-15.
197 vgl. Wilz 2002, S. 104-107.
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als auch mikropolitische Aushandlungsprozesse. Sowohl in den einen als auch in
den anderen kann Geschlecht relevant sein, da Arbeitsfelder, Aufgabenbereiche und
hierarchische Positionen nach Geschlecht getrennt und jeweils von einem
Geschlecht  dominant  besetzt  werden. Zentral in mikropolitischen
Aushandlungsprozessen ist, eigene Interessen in Entscheidungen einbringen zu
kénnen und dementsprechend zu beeinflussen. Manner und Frauen haben weder
den gleichen Zugang zu Ressourcen noch die gleiche Definitionsmacht in
Aushandlungsprozessen. Frauen bekommen in der Regel mehr Routinearbeiten,
Manner werden als Experten und Vorgesetzte eingesetzt. Gleichstellungspraxen wie
z.B. Frauenférderung sind auf der Handlungsebene angesiedelt.
Auf der Ebene der Modalitaten macht Wilz systematische Orte aus. Modalitaten
seien namlich Modalitaten systematische Orte, an denen
.gepruft werden kann, ob und inwieweit symbolische Reprasentationen,
Leitbilder, Normen, Wahrnehmungs- und Deutungsmuster,
Handlungsorientierungen, Attributationen, Zuschreibungen, Stereotype,
Zurechnungen und Positionierungen in Organisationen mit geschlechtlichen
Konnotationen ,aufgeladen’ sind.“'%®
Dazu gehoren u.a. Leitbilder, Normen und Organisations-Vokabular. Wichtig ist, dass
Modalitaten immer eingebettet in Strukturen von Macht, Einfluss und Abhangigkeit
sind und den jeweiligen Sinn einer Organisation produzieren.
Auf die Ebene der Subjekte kommen die gesellschaftlichen Diskurse von
Geschlecht in Form von z.B. Korperlichkeit, Sexualitat, geschlechtlichen ldentitaten,
Erfahrungen und Emotionen ins Spiel. Die Geschlechtlichkeit der Subjekte findet
nicht nur Eingang in ihre Personlichkeit, sondern auch in das organisatorische
Geschehen, wodurch Interaktionsentwurfe entstehen.
Organisationsstrukturen werden in der rationalen Perspektive als neutral angesehen,
Strukturen und Subjekte werden als getrennt voneinander gedacht. Das
Geschlechterverhaltnis ist aber sowohl auf der Ebene der Strukturen, als auch auf
jener der Subjekte relevant, denn Strukturen werden Uber die Modalitaten verbunden
und auf der Subjektebene aktualisiert. Das Subjekt ist das Bindeglied zwischen

Gesellschaft und Organisation.

198 \Wilz 2002, S. 105.

51



Gabriele Bargehr

Sylvia Marlene Wilz hat in ihrer Studie ,Organisation und Geschlecht®
herausgearbeitet, dass die Geschlechterkategorie dort die grofdte Relevanz hat, wo
Handeln und Entscheiden die grote Reichweite hat, also im Management,

relevanten Fachabteilungen, politische Gremien usw.

Um eine enge Verknupfung von Theorie und Praxis gewahrleisten zu kbnnen, muss
sich die Strategie Gender Mainstreaming verstarkt mit den Erkenntnissen der
feministischen Theorien im organisationalen und gesellschaftspolitischen
Zusammenhang befassen. Was wiederum auf der organisationalen Ebene eventuell
einen Widerspruch in der Logik von Organisationen (Gewinnoptimierung, Machterhalt
und Machtzugang) bedeuten konnte. Eine weitere Hurde ist die Zusammenflhrung
von gesellschaftstheoretischen und organisationstheoretischen Konzepten in die
Praxis.

Ein wichtige Voraussetzung und auch eine Herausforderung ist es,
Bildungsmallnhahmen so zu gestalten, dass eine enge Verknupfung von
Gendertheorien und deren Einbindung in die Praxis gestaltet wird. Das Institut Im
Kontext setzt nicht nur in den im empirischen Teil der Master-Thesis untersuchten
Lehrgangen das Kriterium Gender- und Diversitatskompetenz an erster Stelle fur die

Implementierung von Gender Mainstreaming in Organisationen.

3.1 Gender-und Diversitatskompetenz

Gender- und Diversitatskompetenz  wird im Lehrgang einerseits als
Schlusselqualifikation in den Kompetenzfeldern Fach-, Methoden- und soziale
Kompetenz und andererseits als Lernziel formuliert (vgl. Kapitel 4). Alle Handelnden
mussen in der Lage sein, die gender- und diversitatsrelevanten Aspekte ihres
jeweiligen Tatigkeitsfeldes zu identifizieren und in die Entscheidungs- und
Handlungsprozesse mit einzubeziehen, d.h. sie erweitern ihre Gender- und
Diversitatskompetenz im jeweiligen organisationalen Fachbereich wie aber auch
durch die Analyse von Normen und Werten, die in diesem Fachbereich wirken. Dies

passiert durch einschlagige Fortbildungen sowie durch die Erlangung der bendtigten

52



Gabriele Bargehr

Kenntnisse Uber geschlechtsspezifische Differenzen ohne dabei
Geschlechterrollenstereotypen zu setzen.'®
Far Im Kontext umfasst Gender- und Diversitatskompetenz die folgenden drei

Ebenen:'"°

e Wissen um gesellschaftliche Konstruktionen von Ungleichverhaltnissen in
Bezug auf die Kategorien Geschlecht, Herkunft, Ethnie, Alter, Behinderung,
Religion, Weltanschauung, sexuelle Orientierung usw.

e Erkennen der Diskriminierungsstrukturen und welche Rolle die eigenen
Werte, Normen und Einstellungen spielen.

e Handeln resultiert aus dem Wissen und Erkennen.

Zusammengefasst bedeutet dies, dass die Konstruktion(en) sozialer Beziehungen
mit in die Analyse einbezogen werden muissen, um zu verstehen um welche
Kontexte es geht, welche Bedeutungen die Zusammenhange der sozialen
Beziehungen dadurch bekommen und was fur Zuschreibungen auf welche
Wirklichkeiten wirken und sie wie konstruieren. Das Wissen ist immer als etwas
dynamisch Veranderbares zu verstehen, es braucht also in der Reflexion eine
Haltung der Relativierung des eigenen Wissens als Verzicht auf eindeutige Grenzen.
Die Tabelle ,Gender- und Diversitatskompetenz® auf der folgenden Seite soll das

Konzept von Im Kontext genauer explizieren:

109 vgl. Hofmann, Isolde/ Kérner, Kristin/ Farber, Christine/ Geppert, Jochen/ Résgen, Anne/ Wanzek,
Ute: Gender Mainstreaming in Sachsen-Anhalt: Konzepte und Erfahrungen. Opladen: Leske +
Budrich, 2003, S. 17.

1o vgl. Bargehr & Steinbacher OEG: Handout Lehrgang 2004/ 2005. Wissen, Erkennen, Handeln.
Wien: S. 28 und Tabelle 1 ,Gender- und Diversitatskompetenz® im Text weiter unten.
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Tabelle 1: Gender- und Diversitadtskompetenz

Wissen

Erkennen

Handeln

Wissen, dass und wie jedes
Handeln eine
Geschlechterdimension
impliziert und unterschiedliche
Auswirkungen auf
unterschiedlich
svergeschlechtlichte* Menschen
hat

Wissen, dass unterschiedliche
Struktur- bzw.
Diskriminierungskategorien wie
Herkunft / Ethnie / Race /
Klasse / sexuelle Orientierung
u.a. zusammenwirken. Diese
muissen in ein adaquates
Genderkonzept aufgenommen
werden, im Sinne eines ,offenen
Gender Konzeptes*

Einbezug der Erkenntnisse aus
der Frauen- und
Genderforschung und den
Cultural Studies. Theoretische
Auseinandersetzung mit
feministischen Konzepten,
Ansatze der kritischen
Mannerforschung usw.
Wissen, dass das
Geschlechterverhaltnis ein
gesellschaftspolitisches Problem
ist und deshalb
gesellschaftspolitischer
Lésungen bedarf

Daten und Fakten zu den
Diskriminierungs- bzw.
Ungleichheitsverhaltnissen und
Strukturen, die diese
reproduzieren

Wissen um die Anwendung der
Instrumente, Konzepte und
Methoden des GM / Diversity-
Implementierungsprozesses

Erkennen der eigenen
Sozialisationsinstanzen, z. B.
Herkunftsfamilie, kulturelle
Identitaten,
Klassenzugehdrigkeit usw. und
die Auswirkungen auf das
Handeln

Erkennen, welche Rolle die
personlichen Werte, Normen
und Einstellungen im Alltag
spielen

Reflexion und Erkennen der
eigenen Geschlechterrolle im
(Berufs-) Alltag

Erkennen der eigenen
Verstandigungs- und
Handlungsstrategien

Erkennen der vielfaltigen
Diskriminierungsstrukturen im
gesellschaftspolitischen Kontext

Einbringen des Wissen und
Erkennen ins alltagliche
(Berufs-) Handeln

z.B. Anwendung einer
geschlechtergerechten Sprache
in Wort und Schrift, Anwendung
einer geschlechtergerechten
Didaktik in der Lehre;
Forschungsmethoden
geschlechterspezifisch
anwenden und Ergebnisse
auswerten u.v.m.

Geeignetes Wissens-
management: Sichtbarmachen
und Weitergeben von
Informationen

Das ,offene Genderkonzept®
muss routinemaRig Teil aller
Planungs- und
Arbeitsdokumente werden
(Personalausschreibung,
Bewertungen, Statistiken,
Budgetplanungen, samtliche
Berichte,
Marketingmaflnahmen,
Supervision und Coaching,
Mitarbeiterlnnengesprache,
Auftragsvergabe nur mit
nachgewiesener
Genderkompetenz wie externe
Fort- und Weiterbildungen usw.)
Adaquate Umsetzung von GM
durch gezielten Einsatz der
Implementierungstools

©Bargehr & Steinbacher OEG mit Partnerlnnen. Lerchenfelderstrale 65/16, 1070 Wien
Telefon, Fax: +43.1.92 30 529 . E-mail: office@imkontext.at . Internet: http://www.imkontext.at

Wissen, Erkennen und Handeln sind fir das Institut Im Kontext die drei Ebenen um
Gender- und Diversitatskompetenz inhaltlich zu beschreiben. Mit dieser inhaltlichen
Setzung des Begriffes Genderkompetenz beschreibt Im Kontext eine der wichtigen
Faktoren fur die erfolgreiche Implementierung von Gender Mainstreaming in

Organisationen. Gender- und Diversitatskompetenz bekommt erst dann einen
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Stellenwert in Organisationen wenn dieses Kompetenzfeld explizit beschrieben wird
z.B. im Fachbereich Personalentwicklung als Schlusselqualifikation in den Fort- und
Weiterbildungen von Fuhrungskrafte usw. Aus unserer Erfahrungen zeigt sich, dass
dies, sobald Organisationen dieses explizit z.B. in Ausschreibungen formulieren,
positive Effekte hat: z.B. beim Recruiting, bei der Vergabe von o&ffentlichen
Ausschreibungen (EU) usw. Explizite Benennung von Gender- und
Diversitatskompetenz setzt eine organisationale inhaltliche Auseinandersetzung
voraus, die auch Kriterien fur die Erkennbarkeit von entsprechenden Kompetenzen
und Umsetzungen beschreibt. So kénnen qualitativ ernsthafte

Gleichstellungskonzepte unterschieden werden von inhaltsleeren Begriffspolitiken.

3.2 Implementierung von Mainstreaming Gender und Diversity

Zu einem erfolgreichen Implementierungsprozess der Strategie Gender
Mainstreaming fuhren unterschiedliche Faktoren. An dieser Stelle soll auf Gender-
und Diversitatskompetenz, die Top-Down-Strategie, geschlechtsspezifische
Datenerhebung und -auswertung, die in Kapitel 2.1.3 bereits kurz eingeflihrte
Doppelstrategie und auf Transparenz und Praktikabilitat im Change-Management-
Prozess eingegangen werden. Damit sind unterschiedliche Instrumente vorgestellt,
die den Implementierungsprozess von Mainstreaming Gender und Diversity in

Organisationen gewahrleisten kdnnen.

3.2.1 Gender- und Diversitatswissen

Gender- und Diversitatswissen ist ein wichtiger Bestandteil von Gender- und
Diversitatskompetenz (vgl. Kapitel 3.1). Wenn sich eine Organisation dazu
verpflichtet hat, alle Entscheidungen in samtlichen Bereichen auf ihre Auswirkungen
auf die Geschlechterverhaltnisse zu untersuchen, dann betrifft das jedes Mitglied der
betreffenden Organisation. Das bedeutet, dass sich alle Sachbearbeitenden,
Expertinnen und Entscheidungstragerinnen der Auswirkungen ihrer Handlungen in
ihrem jeweiligen Arbeitsumfeld auf die Geschlechterverhaltnisse bewusst sein

mussen, um dementsprechend ihre Ziele setzen und die Durchfliihrung in die Wege
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leiten zu konnen - sie mussen Genderwissen besitzen. Dies ist durch

B Gender- und

unterschiedliche Bildungsprozesse zu erreichen.
Gleichstellungspolitik mussen als Wissensgebiete etabliert werden. Fuhrungskrafte
wie auch die Mitarbeiterlnnen der jeweiligen Fachbereiche brauchen Visionen bzw.
mentale Vorstellungen davon, wie sich das organisationalen Handeln verandern
muss um geschlechtergerechtes Tun und Handeln umzusetzen und als

routinehandelnd zu etablieren (vgl. Kapitel 3.3.2).

Ohne eine fundierte Ausbildung fur alle, die durch intensive Fortbildung erreicht
werden kann, ist die Umsetzung von Gender Mainstreaming nicht moglich. Gender-
und Diversitatstrainings und Fachspezifische Weiterbildungen (vgl. die Kapitel 3.3.3.1
und 3.3.3.2) mussen angeboten werden, um die Ein- und Durchfuhrung eines so

komplexen Prinzips zu erméglichen."?

3.2.2 Top-Down-Strategie

Die Fuhrungsebene bestimmt die Ziele des gleichstellungsférdernden Handelns und
sorgt fur die erforderlichen Ressourcen, Motivation und Steuerung. Das bedeutet
aber nicht, dass die Gleichstellungsférderung nur von oben her ,verordnet* wird.'"
Aber eine hierarchische Institution kann sich nur verandern, wenn die politische
Spitze Verantwortung Ubernimmt und die Thematik nicht nur der Eigenverantwortung

der Mitarbeiterinnen tberlasst.'*

Zentrale Fragen im Implementierungsprozess sind: Welcher Stellenwert wird dem
Ziel der Gleichstellung durch die Strategie Gender Mainstreaming gegeben?

Inwieweit sind die FUhrungsebenen einer Organisation bereit Gender- und

" vgl. Stiegler, Barbara: Wie Gender in den Mainstream kommt. Konzepte, Argumente und

Praxisbeispiele zur EU-Strategie des Gender Mainstreaming. In: Bothfeld, Silke/ Gronbach, Sigrid/
Riedmdiller, Barbara (Hrsg.): Gender Mainstreaming — eine Innovation in der Gleichstellungspolitik.
Zwischenbericht aus der politischen Praxis. Frankfurt/ Main: Campus-Verlag, 2002, S.27.

"2 ygl. Stiegler 2002, S.28.

3 Weg, Marianne: Gender Mainstreaming. Zukunftsstrategien flir Gleichstellungspolitik? In:
Schacherl, Ingrid (Hrsg.): Gender Mainstreaming. Kritische Reflexion. Innsbruck: Studia-Univ.-Verlag,
2003, S. 37.

"4 Weg 2003, S.37.
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Diversitatskompetenz zu erlangen und welche Ressourcen stellen sie fur den

Veranderungsprozess zur Verfligung?

Eine wichtige Bedeutung fur den Erfolg der Implementierung ist ein
.Sichtbares Engagement der hdchsten Fuhrungsebene. [...] Denn auf der
,Hinterblhne’ geht es um die Umverteilung von Macht, Einfluss und
Verantwortung — im 6ffentlichen Bereich von Mannern an Frauen, im privaten
Bereich von Frauen an Mannern.“'"

Die Top-Down-Strategie stellt also eine wichtige Strategie dar, damit Mainstreaming

Gender und Diversity auch wirklich in hierarchischen Strukturen verankert werden

kann.

3.2.3 Geschlechtsspezifische Datenerhebung und -auswertung

Die Broschure des Ministeriums fur Arbeit, Frauen, Gesundheit und Soziales des
Landes Sachsen-Anhalt in Deutschland bringt die Notwendigkeit der Erstellung
geschlechtsspezifischer Statistiken auf den Punkt:
,Der vorherrschende Mythos der Geschlechtsneutralitdt von politischen
MaRnahmen basiert auf einer geschlechtsneutralen Datenprasentation.*''®
Die Broschure sieht geschlechtsspezifische Datenerhebung als Basis fur die
Identifizierung von Themengebieten und Bereichen, die Frauen und Manner
unterschiedlich berihren oder in denen der Zugang zu Ressourcen, Macht oder
Information ungleich zwischen den Geschlechtern verteilt ist.""”
,Diese Sichtbarmachung erfordert aber im ersten Schritt eine Analyse entlang
der (stereotypen) Differenzierung von Mannern und Frauen, womit diese
Differenzierung aber wiederum festgeschrieben wird. Daher ist es in der
Organisationsforschung wichtig, sich diese analytische, deskriptive Ebene

bewusst zu machen, um in einem weiteren Schritt Handlungsanleitungen

5 | and Sachsen-Anhalt, Ministerium fir Arbeit, Frauen, Gesundheit und Soziales des Landes

Sachsen-Anhalt: Gender Mainstreaming in Sachsen-Anhalt. Magdeburg, o0.J., S.11.

"8 Hofmann, Isolde/ Kérner, Kristin/ Farber, Christine/ Geppert, Jochen/ Résgen, Anne/ Wanzek, Ute:
Gender Mainstreaming in Sachsen-Anhalt: Konzepte und Erfahrungen. Opladen: Leske + Budrich,
2003, S.16.

" vgl. Hofmann et al. 2003, S. 16.
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formulieren zu kdnnen, die diese Dichotomisierung aufbrechen.“'"®

3.2.4 Doppelstrategie Gender Mainstreaming und Frauenforderpolitik

Berichte, sowohl des Europarates als auch der Europaischen Kommission, haben die
Bedeutung einer doppelgleisigen Strategie des Gender Mainstreaming betont (vgl.
Kapitel 2.1.3). Nichts desto trotz gibt es viele Beispiele daflr, dass die zunehmende
Aufmerksamkeit fur Gender Mainstreaming zum Verschwinden gezielter
Gleichstellungspolitik (Frauenférderung) geflihrt hat. Gender Mainstreaming soll die
Frauenforderung nicht ersetzen, sondern in einem dualen Ansatz erganzen und eine
Voraussetzung far deren wirksameren Einsatz schaffen. Unter
FrauenforderungsmalRnahmen werden Aktionsprogramme wie z.B. betriebliche
Frauenforderung im  Rahmen von  Chancengleichheitsprogrammen im
Funktionsbereich Personal verstanden.
~Betriebliche Frauenforderung' ist eine bewusste und gezielt eingesetzte
langfristige =~ Unternehmensstrategie,  verbunden  mit  operationalen
Maflnahmen und Ergebniskontrolle im Rahmen der Organisationsentwicklung
und des betrieblichen Funktionsbereiches Personal.*'"®
Frauenforderpolitik allein vermittelt oft indirekt und unbeabsichtigt, dass die
Ungleichheiten der Geschlechter auf Defizite der Frauen zurtckzufuhren seien und
nicht auf die gesellschaftspolitischen Strukturen, die Ausgrenzungen konstruieren.
Dies soll mit der Doppelstrategie, dem Einsetzen der Gender-Mainstreaming-

Strategie und einer gezielten Frauenforderungspolitik, vermieden werden.

3.2.5 Transparenz und Praktikabilitat im Change-Management-Prozess

Transparenz und Praktikabilitat des Umsetzungsprozesses sind unabkémmlich, da

Verantwortlichkeiten und Kompetenzen klar verteilt sein mussen und fir die

"8 Bendl, Regine/ Hanappi-Egger, Edeltraud/ Hofmann, Roswitha: Interdisziplindres Gender- und

Diversitatsmanagement. Einfuhrung in Theorie und Praxis. Wien: Linde Verlag, 2004, S. 33.
"% Bendl, Regine: Chancengleichheit am Arbeitsplatz fiir Frauen — Integration in die strategische
Unternehmensfihrung. Minchen-Mering: Hampp Verlag, 1997, S.22.
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Gestaltung des Veranderungs- bzw. Umsetzungsprozesses praxisorientiert
Instrumente (vgl. Kapitel 3.3) entwickelt und angewendet werden missen. Uberdies

muss die Umsetzung der Strategie kontinuierlich evaluiert werden.'?°

3.3 Instrumente im Organisationsentwicklungsprozess

Gender- und Diversitatskompetenz (vgl. Kapitel 3.1), erreicht durch Gender- und
Diversitatswissen, -erkennen und -handeln, ist immer die Voraussetzung flr eine
gender- und diversitatsgerechte Anwendung von Instrumenten. Denn ohne Gender-
und Diversitatswissen werden voraussichtlich nicht die richtigen Fragen gestellt,
konnen die Instrumente nicht gender- und diversitatsgerecht modifiziert und die
Diskriminierungsebenen nicht identifiziert werden. Instrumente und Methoden
konnen gleichzeitig auf mehreren Ebenen angewendet werden. So kann z.B. ein
Fragebogen als Analyseinstrument, als Instrument zum Monitoring und als
Evaluationsinstrument verwendet werden. Dabei variieren Inhalt, Umfang,
Komplexitat usw. Gender Impact Assessment (vgl. Kapitel 3.3.1.3) kann je nach der
jeweiligen Zielformulierung der Organisation sowohl ein Analyseinstrument, ein

Umsetzungsinstrument und Kontrollinstrument sein.

Viele Instrumente, die fur den Umsetzungsprozess von Gender Mainstreaming
verwendet werden, koénnen auch fur die weiteren Diversitatsdimensionen
angewendet werden. Daflir muss allerdings eine wohluberlegte und argumentierbare
Modifizierung stattfinden. Bei der Adaption von Instrumenten (Benchmarking), die in
anderen Landern entwickelten wurden, muss auf die unterschiedlichen
gesellschaftlichen, politischen und/ oder organisationalen Rahmenbedingungen
geachtet werden. Es ist auch immer zu bedenken, dass jedes Instrument Starken

und Schwachen hat und deshalb weiterentwickelt werden muss.

Entgegen vieler Erwartungen lasst sich Gender Mainstreaming nicht mit nur einer

129 Hofmann, Isolde/ Korner, Kristin/ Farber, Christine/ Geppert, Jochen/ Résgen, Anne/ Wanzek, Ute:
Gender Mainstreaming in Sachsen-Anhalt: Konzepte und Erfahrungen. Opladen: Leske + Budrich,
2003, S.16.
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Methode oder einem Instrument umsetzen. Als Entwicklungsprozess kommen je
nach Zielsetzung und Implementierungsstand unterschiedliche Methoden und
Instrumente zum Einsatz. Viele davon sind im Zuge der feministischen Forschung
entstanden und nicht erst seitdem die EU Gender Mainstreaming als politische
Gleichstellungsstrategie fur sich entdeckt hat.

Konsequentes Gender Monitoring sichert die Ergebnisse nachhaltig, da
Mainstreaming neben der Anwendung technischer Instrumente auch standige

Bildung und Sensibilisierung der Organisationsmitarbeiterinnen bedeutet.

Eine mogliche Systematisierung von Instrumenten und Methoden im
Implementierungsprozess von Gender Mainstreaming kann nach den
Prozessschritten Analyse, Zielformulierung, Umsetzung und Evaluierung'®
vorgenommen werden. Der Ablauf des integrativen Prozesses, kann als Spirale
imaginiert werden: Jede Uberpriifung ist gleichzeitig immer auch eine neuerliche
Analyse. So konnen z. B. bei Nichterreichung der gesetzten Ziele diese wieder neu
formuliert, umgesetzt, Uberpraft usw. werden.

Im Bezug auf den 3. Lehrgang 2004 mdchte ich im Folgenden eine Auswahl von
praxisorientierten Tools im Gender-Mainstreaming-Prozess auf den oben bereits
erwahnten Ebenen der Analyse, der Zielformulierung und der Umsetzung und der

Evaluation geben.

3.3.1 Gender-Analysen

Unterschiedlichste Instrumente konnen auf die Diagnose im ,Gendermainstreaming®
angewendet werde, wobei ich besonders auch vier davon genauer eingehen werde.
Neben der 3-R-Methode und deren erweiterten Formen, Gender Budgeting und dem
Gender Impact Assessment (GIA) wird in diesem Kapitel auch die

diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung beschrieben.

2! Diese in der Organisationsentwicklung Ublichen Prozessschritte sind von der GeM-

Koordinationsstelle fir Gender Mainstreaming als 4 GeM-Schritte benannt worden; vgl. Bergmann,
Nadja/ Pimminger Irene: PraxisHandbuch Gender Mainstreaming. Konzept Umsetzung Erfahrung.
Wien: im Auftrag des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Arbeit, 2004, S.62.
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3.3.1.1  Die 3-R-Methode und erweiterte Abwandlungen

Die 3-R-Methode wurde vom Svenska Kommunforbundet, dem Zusammenschluss
der Stadte und Gemeinden in Schweden, unter Mitwirkung der Wissenschafterin
Gertrud Astrom entwickelt.'?? Die drei R stehen fiir: Reprasentation, Ressourcen und
Realitat.

Bei einer Reprasentation wird gepruft, wie Frauen und Manner von bestimmten
Malnahmen betroffen sind und wie viele Frauen und Manner bei der Entscheidung
der Mallnahme mitwirken. Fragen dazu kdnnten z.B. lauten:

» Wie sieht die Reprasentation von Frauen und Mannern auf den verschiedenen
Ebenen in der Leitung, in den Amtern, in Arbeitsgruppen, in der
Administration, in der Veranstaltung etc. aus?

» Wie sind Frauen und Manner in Entscheidungspositionen vertreten?

» Wie viele Frauen und Manner sind an der Entwicklung eines Produkts
beteiligt?

» Welche Zielgruppen werden durch diese Veranstaltung, Arbeitsgruppe usw.
angesprochen? Sind diese bei der Planung bertcksichtigt und/ oder beteiligt?

Das R fur Ressourcen soll klaren, wie die Ressourcen Zeit, Geld, Raum und
Informationen (Zugang zu Software und Arbeitsmitteln) unter den Geschlechtern
aufgeteilt sind, wobei u.a. folgende Fragen gestellt werden kdnnten:

» Wie lange sprechen Frauen bzw. Manner in den Versammlungen?

» Wie viel Zeit wird in der Veranstaltung verwendet zur Behandlung der von
Frauen und Mannern eingebrachten Fragen?

» Haben Frauen und Manner tatsachlich gleichen Zugang zu Informationen?

» Wie hoch ist der Anteil der finanziellen Mittel, die in ihr Projekt einflieRen?
Woher flieRen die Mittel fur diese Veranstaltung?

Das dritte R — Realitat — bearbeitet, welche Ursachen es fur den ermittelten Befund

gibt und von welchen Werten, Normen und Qualitatsmalistaben sich die

122 vgl. Pettersson, Gisela: Fester Boden — weite Spriinge. Warum klare Spielregeln, verbindliche

Arbeitsformen, Methoden und Qualifizierung die halbe Gender-Miete sind. Beispiele von
geschlechtsspezifischer Statistik bis top-down. In: Lang, Klaus/ Ménig-Raane, Margret/ Pettersson,
Gisela/ Sommer, Michael (Hrsg.): Die kleine gro3e Revolution. Gender Mainstreaming — Erfahrungen,
Beispiele, Strategien aus Schweden und Deutschland. Hamburg: VSA-Verlag, 2004, S.48.
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Organisation leiten lasst. Dabei geht es auch stark um all jene Normen und Werte,
die Geschlechterrollen beeinflussen und inwieweit z.B. die Bewertung von
Tatigkeiten im Zusammenhang mit kulturellen und anderen Klassifizierungen steht.
Folgende Fragen konnten fur das Realitats-R gestellt werden:
» Wo bestehen (geschlechts-)stereotype (Be-)Wertungen? Entsprechen die
Wertungen den gesetzten Zielen?
» Welche Normen und Mythen existieren in der Gruppe in Bezug auf die
Geschlechter und das Projektthema?
» Welche ,stereotypen Rollenbilder werden Gbernommen oder entlarvt?
» Wie werden die Erfahrungen von Frauen und die von Mannern und deren
Kenntnisse wertgeschatzt?
Im Laufe der Zeit wurde die 3-R-Methode durch die Erweiterung um verschiedene
Parameter weiterentwickelt. So entstanden z.B. die 4-R-Methode oder die 5-R-und-1-
E-Methode.

Erweiterte Varianten

Bei der 4-R-Methode wurden die drei oben ausgefihrten R zusatzlich mit einem
vierten R erweitert: Das vierte R steht fur Restriktionen, worunter zum Beispiel
Haushaltssperren oder Auflagen zu verstehen sind. Dieser Punkt ist in einigen

3

Geschéftsbereichen von groRer Bedeutung.'® Bei der Methode wird also mit den

Kategorien Reprasentation, Ressourcen, Realitat und Restriktionen gearbeitet.

Bei der 5-R-und-1-E-Methode steht das dritte R fur Rechte anstatt wie bei beiden
oben vorgestellten Modellen fur Realitat. In dem Bereich geht es hauptsachlich
darum, ob Frauen die gleichen Rechte haben wie Manner und diese auch nutzen
konnen. Das vierte R bezieht sich wieder wie beim 4-R-Modell auf die Realitaten
(s.0.). Wahrend beim funften R werden die Resultate evaluiert werden, steht das E
am Schluss fur die Evaluierung. Die 5-R-und-1-E-Methode wurde von der

Osterreichischen Gewerkschaft fur Privatangestellte (GPA) entwickelt und wird dort

123 vgl. Pettersson 2004, S.48.
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auch angewendet. '**

3.3.1.2 Gender Budgeting

Im gesellschaftspolitischen Kontext wird Gender Budgeting immer wieder als das
Herzstick von Gender Mainstreaming betrachtet. Rollenzuschreibungen sind
gesellschaftliche Konstrukte, die eine wichtige Rolle bei der Arbeitsteilung, der
Verteilung von Arbeit, dem Einkommen, Vermodgen und Zugang zu anderen
Ressourcen wie Wissen, Information und Technik, Transport, Krediten,
Geschaftsbeziehungen und Grundbesitz spielen.

Es wird davon ausgegangen, dass nur durch strukturelle politische Veranderungen
die Verteilungspramissen auf allen Ebenen verandert werden konnen. Ein Instrument
fur die Analyse von Staats- und Privathaushalten ist das Instrument Gender
Budgeting. Dieses ist nicht neu: feministische Okonominnen haben z.B. in Australien
bereits 1984 ein ,Women’s Budget® erstellt, um mehr Uber die Auswirkungen der
Budgets und der Regierungsentscheidungen zu erfahren. Die feministische
Okonomische Theorie hat wichtige Beitrage geliefert, v.a. die Einbeziehung der
unbezahlten Arbeit in  makrodkonomische Modelle, insbesondere der
Versorgungsleistungen. Die Wechselwirkung zwischen bezahlter und unbezahliter
Arbeit sollte Berucksichtigung finden. Es war weiters wichtig, die Annahme zu
durchbrechen, dass Haushalte einheitliche Akteurlnnen sind, denn auch die
Machtverhaltnisse innerhalb des Haushaltes haben 6konomische Auswirkungen, z.B.
auf die Verteilung des Einkommens und die Konsumentscheidungen.'?®

Mascha Madérin spricht von ,alternativen Budgets*'?® bei denen mit feministischem
Blick auf die Finanzpolitik kinftig Budgetanalysen nach Geschlecht aufgeschlisselt
werden, um sicherzustellen, dass Frauen den gleichen Zugang zu offentlichen
Mitteln erhalten wie Manner.

In Osterreich wird das Thema Gender Budgeting verstarkt seit dem Jahr 2000 in

24 gl Gewerkschaft ~ der  Privatangestellten (GPA); im  WWW  unter

http://www.gpa.at/gender/gender1_start.htm [03.04.2005].

12 vgl. Breiter, Marion/ Klatzer, Elisabetz/ Michalitsch, Gabriele et al.;: Von Pechmarie zu Cashmary?
Wege zu einer gendergerechten Geldverteilung. Wien: Dokumentation der Tagung vom 26.04.2002.
126 Madérin, Mascha: Frauen gehort die Halfte. In: Griine Bildungswerkstatt — politisch und aktiv.
http://www.gbw.at/thema/frau/madoerin2_frau.html?rubrik=frau [18.4.2003].
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unterschiedlichen Formen bearbeitet. Elisabeth Klatzer hat in einem noch

t'?" aufgezeigt, dass sich der ,Beirat fiir gesellschafts-,

unveroffentlichten Manuskrip
wirtschafts- und umweltpolitische Alternativen®, kurz Beigewum, (ein Verein kritischer
Sozialwissenschafterlnnen mit Sitz in Wien) als erste Einrichtung eingehend mit
Gender Budgeting auseinandergesetzt hat. Eine vertiefte Auseinandersetzung folgte
an der Wirtschaftsuniversitat Wien im Jahre 2002 im Rahmen von Ringvorlesungen
zum Thema ,Frauen und Budget®. Die parteipolitische Auseinandersetzung begann
durch die Grinen Frauen in Wien 2003 mit einem Pilotprojekt, mit dem Ziel,
Genderbudgets in einzelnen Bezirken umzusetzen. Eine Gruppe von Frauen hat
2004 ein Handbuch mit anwendungsorientierten Materialien erarbeitet.'?®
Erst im April 2005 wurde das Thema Gender Budgeting auf Ministeriumsebene durch
eine Fachtagung in Wien diskutiert. Auf der Homepage der interministeriellen
Arbeitsgruppe zu Gender Mainstreaming konnen wir u.a. folgendes lesen:
,ES ist wichtig, dass Gender Budgeting zur Analyse und Gestaltung
offentlicher Budgets auf allen Ebenen der Verwaltung, auch auf EU-Ebene,
umgesetzt wird","?°
betonte Frauenministerin Maria Rauch-Kallat bei der Erdéffnung der Fachtagung
"Gender Budgeting". Die Fachtagung sollte ein Startschuss fur kinftige
Kooperationen in der Umsetzung von Gender Budgeting auf Bundes-, Lander- und
Gemeindeebene sein und bot erstmals eine Osterreichweite Vernetzung aller
Akteurlnnen auf diesem Gebiet. Es wurden nicht nur einzelne Projekte auf den
verschiedenen Verwaltungsebenen prasentiert, sondern auch Standardisierung und
Qualitatssicherung von Gender Budgeting sowie EU-Vorgaben diskutiert."*°
Far Klatzer ist die Etablierung von zivilgesellschaftlichen Initiativen als

Beobachtungsinstrumente (watch group) sowohl auf Bundes-, wie auch Lander- und

27 Klatzer, Elisabeth: Geschlechtergerechte Budgetgestaltung — Gender Budgeting in Osterreich.

Uberblick und Ausblick. Wien: Unverdffentlichtes Manuskript, 2005.

'8 vgl. Bergmann, Nadja/ Gubitzer, Luise/ Klatzer, Elisabeth/ Klawatsch-Treitl, Eva/ Neumayr,
Michaela: Gender Budgeting. Handbuch zur Umsetzung geschlechtergerechter Budgetgestaltung.
Institut fir Volkswirtschaftstheorie und -politik, Wien, 2004.

129 |nterministerielle Arbeitsgruppe Gender Mainstreaming IMAG GM; im WWW unter http://www.imag-
gendermainstreaming.at/cms/imag/aktuell.htm?channel=CHO0136 [23.08.2005].

%0 vgl. Interministerielle Arbeitsgruppe Gender Mainstreaming IMAG GM; im WWW unter
http://www.imag-gendermainstreaming.at/cms/imag/aktuell.htm?channel=CH0136 [23.08.2005].
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Gemeindeebenen unverzichtbar.”*' Die Zusammenarbeit von Initiativen und
Wissenschafterinnen ist fir sie notwendig, um vertiefende Analysen in die Debatten

einbringen zu konnen.

3.3.1.3 Gender Impact Assessment (GIA)

Die beiden Wissenschaftlerinnen Mieke Verloo und Connie Roggeband, die 1994
das Konzept fur ein GIA in den Niederlanden erstmals entwickelten, betonen die
Orientierung des Instrumentes an anderen Instrumenten der Folgenabschatzung,
insbesondere die Orientierung an der Umweltvertraglichkeitsprifung (Environmental
Impact Assessment), die international als Beispiel fir ein gut etabliertes
Politikinstrument gilt.
Ziel eines Impact Assessment liegt darin, die potenziellen Auswirkungen neuer
politischen Plane oder Programme zu analysieren, bevor sie implementiert werden.
Die Prifung der politischen Auswirkungen wird in sechs Schritten festgelegt:

1. Beschreibung der gegenwartigen Situation,
Beschreibung der wahrscheinlichen Entwicklung ohne Politik,
Beschreibung und Analyse des neuen politischen Plans,
Beschreibung der potenziellen Auswirkungen,

Evaluierung der moglichen positiven und negativen Auswirkungen und

2L

Entwicklung von Alternativen, um mogliche negative Auswirkungen zu
vermeiden oder abzuschwéachen.

Ein Gender Impact Assessment dient nun dazu, geplante Mallnahmen auf ihre
Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu uberpriufen. Die
Europaische Union hat die Vorgehensweise eines GIA in einem Leitfaden
beschrieben, der auf den Erfahrungen von Verloo basiert und der den
Nationalstaaten als Orientierung dienen soll.”** Der erste Schritt ist die Abschatzung
der geschlechterspezifischen Relevanz, die mit folgenden Fragen festgestellt werden

sollen:

31 vgl. Klatzer 2005.
132 vgl. Gender-Institut Sachsen-Anhalt: ,Leitfaden zur Geschlechterspezifischen Auswertung®; im
WWW unter www.g-i-s-a.de/res.php?id=139 [25.07.2005].
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» Betrifft der Vorschlag eine oder mehrere Zielgruppen? Hat er Einfluss auf das
tagliche Leben eines Teils/ von Teilen der Bevolkerung?
» Gibt es in diesem Bereich Unterschiede zwischen Mannern und Frauen im

Hinblick auf Rechte, Ressourcen, Beteiligung, Werte und Normen?'?

Nach positiver Beantwortung von einer der beiden Ausgangsfragen, wird eine
differenzierte Analyse in Bezug auf Rechte, Ressourcen, Beteiligung, Werte und
Normen durchgefuhrt. Die Ergebnisse der differenzierten Analyse sollen dann als
Basis fur die Vorschlage von politischen Mallnahmen dienen.

In Osterreich ist bisher bei wichtigen politschen MaRnahmen wie z.B.
Pensionsreform, Reform der Steuerpolitik kein GIA durchgefuhrt worden. Diese
Nichtdurchfuhrung legt die Vermutung nahe, dass der politische Wille Gender

Mainstreaming anders als oberflachlich zu behandeln derzeit nicht gegeben ist.

3.3.1.4  Diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung

Im Rahmen der Implementierung von Gender Mainstreaming ist die
diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung von grofder Bedeutung. Grundsatzlich sind
Arbeitsbewertungen Methoden oder Verfahren, die den Vergleich von Anforderungen
an Arbeitsplatze innerhalb eines Systems oder einer Organisation ermaoglichen.
»ZU erwahnen ist, dass sich die Expertinnen in Fragen diskriminierungsfreier
Arbeitsbewertung darin  einig sind, dass es das ,einzig-wahre*
Bewertungsinstrument als ,Allheilmittel gegen Diskriminierung in der

Entlohnung nicht gibt.“'%*

Deswegen soll auf der folgenden Seite auf unterschiedliche Modelle eingegangen

werden.

'3 ygl. Kapitel 3.3.1.1.
4 vgl. Bundesministerium flr Gesundheit und Frauen, Abt. Il 6 (Hrsg.): Diskriminierungsfreie
Arbeitsbewertung und Arbeitsorganisation. Wien: Forschungsbericht, 2003, S. 1.
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Christian Katz und Christof Baitsch — beide Arbeitspsychologen — entwickelten in der
Schweiz das Instrument ABAKABA, das auf Grundlage eines Berichtes™® vom
Eidgendssischen Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann aus dem Jahr 1991
und der daraus folgenden Beschaftigung mit dem Thema ,diskriminierungsfreie
Arbeitsbewertung“ entstand. Basis dafur waren die Grundsatze ,Gleicher Lohn fur
gleiche Arbeit* und ,Gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit.'*®* Es wurde davon
ausgegangen, dass Arbeit keine objektiv messbare Grofle ist, sondern auf
gesellschaftlichen Normen beruht. So werden nach wie vor Tatigkeiten, die
hauptsachlich von Frauen durchgefihrt werden, durchschnittlich schlechter bezahlt.
ABAKABA ist ein arbeitswissenschaftlich fundiertes Instrument zur Uberpriifung von
Lohngleichheit oder Lohndiskriminierung aufgrund von Geschlecht.
JArbeitstatigkeiten sind als gleichwertig zu erkennen, wenn sie nach einem
gemeinsamen Verfahren bewertet werden und den gleichen Arbeitswert
erhalten. Dieses Verfahren muss geschlechtsneutral sein und den

einschlagigen rechtlichen Vorgaben entsprechen.“'’

Auf Grund eines Entschlieungsantrags des Osterreichischen Nationalrates 1998
wurde das Forschungsprojekt ,Diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung und
Arbeitsorganisation“ (D.A.B.O.) in Auftrag gegeben und 2002 abgeschlossen.® Im
Rahmen dessen wurde u.a. das so genannte FABA-Bewertungssystem angewendet,
das sich v.a. dadurch von dem Schweizer ABAKABA-Modell unterscheidet, weil die
Anzahl der Merkmale nicht begrenzt werden. Die Forschungsgruppe begrundet dies
mit einem Blick in die Vergangenheit, wo gerade eine solche Reduzierung zu
Unterbewertung oder gar Nichtbewertung von sozialer Dienstleistungsarbeit fiihrte.'*

In den Prozessen der Arbeitsbewertung spielen die Sozialpartnerinnen eine grofde

138 vgl. Eidgendssisches Buro fir die Gleichstellung von Frau und Mann (Hrsg.): Arbeitsbewertung und
Lohndiskriminierung von Frauen. Bern, 1991. In: Katz, Christian/ Baitsch Christof: Lohngleichheit fur
die Praxis. Zwei Instrumente zur geschlechtsunabhangigen Arbeitsbewertung. Zdirich:
Hochschulverlag AG an der ETH, 1996.

% Katz et al. 1996, S. 9.

37 Tondorf, Karin/ Ranftl Edeltraud: Leitfaden zur Anwendung des Grundsatzes der Entgeltgleichheit
fur Manner und Frauen bei gleichwertiger Arbeit. Equal pay. Im Auftrag des Bundesministeriums fir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Bonn. Mit finanzieller Unterstlitzung der Europaischen Union,
November 2002, S. 9.

138 ygl. Bundesministerium fiir Gesundheit und Frauen, Abt. Il 6 2003.

139 ygl. Bundesministerium fiir Gesundheit und Frauen 2003, S. 37.
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Rolle. Eines der groften Probleme ist sicher,
,dass es bei den betrieblichen Sozialpartnern eine geringe Sensibilisierung
fur die geschlechtsspezifisch normierende Wirkung von Entgeltsystemen
gibt.“14

In diesem Sinne ist es notwendig, Sensibilisierungsmallnahmen z.B. in Form von

Gendertrainings und Gender-Mainstreaming-Lehrgangen zu intensivieren.

3.3.2 Zielformulierung

Aufgrund der Analyse werden moglichst konkrete und uUberprufbare (Chancen-)
Gleichstellungsziele formuliert und verbindlich festgelegt.

Das Zielformulierungsinstrument SMART eignet sich fur die differenzierte
Konkretisierung von Gleichstellungszielen im Gender-Mainstreaming-Prozess. Dabei
sollten Gleichstellungsziele so formuliert werden, dass sie ein Ergebnis beschreiben.
Dabei ist darauf zu achten, dass je konkreter die Zielformulierungen (kurz-, mittel-
und langfristige Ziele) beschrieben werden, desto transparenter und Uberprufbarer
sind sie flr die Organisationsmitglieder und flr die Entscheidungstragerinnen.
SMART ist die Beschreibung eines Ergebnisses, bei der das formulierte Ziel mit

dieser Formel Uberpriuft werden kann:

S einfach, verstandlich
M messbar, Uberprufbar
A aktiv, prozessorientiert
R realistisch

T terminisiert

3.3.3 Umsetzung

Zur Umsetzung von Gleichstellungsmalinahmen werden Programme, Malinahmen (-
pakete), Strategieplanungen, Instrumente und Tools so ausgewahlt, dass die

formulierten und festgelegten Gleichstellungsziele einen hohen Zielerreichungsgrad

%0 Bundesministerium fir Gesundheit und Frauen 2003, S. 77.
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bekommen.
Zentrale Fragen in dieser Phase sind:

» Mit welchen Methoden und Instrumente wird gearbeitet?

» Welche Ressourcen stehen zur Verfigung?

> Welche Instrumente/ MaRnahmen braucht es fiir die Uberpriifung?
Das mittels dieser Fragen erarbeitete Konzept sollte nach dem Top-Down-Prinzip
(vgl. Kapitel 3.2.2) von den Fuhrungskraften an die jeweiligen Mitarbeiterlnnen
weitergegeben werden, um die Strategie Gender Mainstreaming in der Organisation
gemeinsam und nachhaltig umsetzen zu kdénnen.
Bei der Umsetzung spielt Gender- und Diversitatskompetenz auf den drei Ebenen
Wissen — Erkennen — Handeln (vgl. Kapitel 3.1) eine wichtige Rolle: Sie dient als
Voraussetzung fur eine gendergerechte Anwendung von Instrumenten — denn ohne
Gender- und Diversitatskompetenz werden nicht die richtigen Fragen gestellt,
kénnen Instrumente nicht gendergerecht modifiziert und Diskriminierungen nicht
identifiziert werden. Erwerb und Erweiterung von Gender- und Diversitatskompetenz
kann durch Lehrgange, Gender- und Diversitatstrainings (Im Institut Im Kontext mind.
2,5 Tage) und ressort- bzw. fachbereichsbezogene Gender-Workshops stattfinden.
Prinzipiell gilt es, alle Instrumente im Organisationsentwicklungs- und
Personalentwicklungsbereich dahingehend zu Uberprifen, inwieweit diese
geschlechter- und diversitatsgerecht gestaltet sind und ob sie eventuell daraufhin
adaptiert werden mussen.
Fir alle Phasen im Gender-Mainstreaming-Prozess (Analyse-, Ziel-, Umsetzungs-
und Evaluierungsebene) gibt es je nach Schwerpunktsetzung eine grof3e Auswahl an
unterschiedlichen Instrumenten. An dieser Stelle moéchte ich auf folgende drei
Umsetzungsinstrumente speziell eingehen, da sie fur die untersuchten Lehrgange
relevant sind: Gender- und Diversitatstrainings, fachspezifische Schulungen und

Coaching als Einzelberatungsinstrument fur Fuhrungskrafte.

3.3.3.1  Gender- und Diversitatstrainings

Gender- und Diversitatstrainings dienen neben anderen MalRnahmen und

Instrumenten als einzelne Bausteine der Implementierung von Gender
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Mainstreaming in Organisationen.
Meist werden mit Gendertrainings Uberzogene Erwartungen verknlpft. Eine einzelne
MalRnahme genugt meist nicht, um Fuhrungskrafte und Mitarbeiterinnen dazu zu
befahigen Gender Mainstreaming nachhaltig umzusetzen.
~oensibilisierungs- und Schulungsmalinahmen sind nicht punktuell, sondern
prozessbegleitend zur Gender Mainstreaming Einfuihrung [...] anzulegen und
systematisch mit den anderen Instrumenten der Umsetzung zu

verkniipfen.“'’

[Hervorhebungen im Original]
Deswegen bieten das Institut Im Kontext keine halbtagigen oder eintagigen
Workshops, die als Gendertrainings ausgeschrieben werden, da ein Training
bedeutet, Prozesse unterstutzend zu begleiten. Um dem auch wirklich gerecht zu
werden, werden folgende Kriterien fur Gender- und Diversitatstrainings gesetzt:

» Grundbaustein: min. 2 Tage Gender- und Diversitatstraining und 0,5 Tage

Follow-up
» Staff: 2 Personen

> max. 15 Teilnehmerlnnen

Im Vorfeld eines Trainings werden Vorgesprache mit der Fuhrungsebene Uber
Anlass, Zielgruppe, Inhalt, Ziel und Zweck des Trainings, wie aber auch daruber,
welche anderen  Malnahmen  zur  Erweiterung der Gender- und
Diversitatskompetenzen schon gesetzt wurde, abgeklart.

Gender- und Diversitatstrainings bietet prinzipiell folgende Madglichkeiten zur
Sensibilisierung und Erweiterung der jeweiligen Kompetenzen:

» Die Differenzen in der Wahrnehmung von Personen und deren
Lebensrealitaten, Situationen und Beziehungen in der Gruppe und am
Arbeitsplatz zu erkennen.

» Die eigene Organisation unter dem Aspekt von Gender und Diversity zu
analysieren.

» Interaktionen ,doing gender — doing difference® analysieren und deren

Bedeutung fir das eigene Selbstverstandnis bewerten.

%" Bergmann, Nadja/ Pimminger, Irene: PraxisHandbuch Gender Mainstreaming. Konzept Umsetzung
Erfahrung. Wien: im Auftrag des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Arbeit, 2004, S. 125.
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» Gender- und Diversitatstheorien im Zusammenhang von Mainstreaming
Gender und Diversity kennen lernen.

» Sich die eigene (Berufs-) Biographie als weiblich und mannlich sozialisierte
Person bewusst zu machen.

» Handlungsmadglichkeiten fur eine gerechtere und vielfaltigere Gestaltung der
Geschlechterverhaltnisse im (Berufs-) Alltag zu entwickeln.

Trainingsinhalt und -ziel von Gender- und Diversitatstrainings beinhalten folgende
Trainingselemente: Selbsterfahrung bzw. Selbstreflexion, Aufbau von Genderwissen
und prozessbezogene Aneignung von Umsetzungsmethoden der Strategie Gender
Mainstreaming.

Die Ziele lauten deshalb wie folgt:

» Gender- und Diversitatstrainings sind Grundbausteine fur Gender- und
Diversitatskompetenz als Schllsselqualifikation und Qualitatssicherung von
Gender Mainstreaming in Organisationen.

» Strukturierte Selbstreflexion z.B. dariber, wie Macht- und
Herrschaftsverhaltnisse Uber die Verknupfung von Gender und kultureller
Klassifizierung legitimiert werden und welche Rolle diese VerknlUpfung im
jeweiligen Alltag spielt.

» Bewusstsein schaffen, dass das Geschlechterverhaltnis ein politisches
Problem ist und gesellschaftspolitischer Losungen bedarf.

» Erkennen von Diskriminierungsstrukturen im jeweiligen Fachbereich.

A\

Systematisches Gestalten von Implementierungsprozessen.
» Vorstellen von Methoden und Umsetzungsinstrumenten zu Mainstreaming
Gender und Diversity.
In der zweitagigen Veranstaltung werden konkrete Arbeitsvereinbarungen Uber das
zukinftige Handeln formuliert und im Follow-up die Umsetzung im beruflichen Alltag
reflektiert.

3.3.3.2 Fachberatungsworkshops

Das Anliegen einer zeitgerechten Personal- und Organisationsentwicklung ist es,

Methoden-, Fach- und Sozialkompetenz mit Gender- und Diversitatskompetenz zu
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verknipfen und das Prinzip der Kompetenzfelder Gender und Diversity in
Entscheidungs- und Prozessablaufe zu integrieren. Dies geschieht mit dem Ziel eine
reflektive und den gesellschaftspolitischen Belangen adaptierbare
geschlechtergerechte ,Routine” im fachspezifischen Handeln zu bekommen.
Da sich die Handlungsfelder meist unterscheiden, ist es sinnvoll fachspezifische
Fortbildungen zu Mainstreaming Gender und Diversity zu konzipieren und
durchzufihren. Diese Fortbildungen bezeichnet das Institut Im Kontext als
Fachberatungsworkshops, die konkret auf das jeweilige berufliche Handlungsfeld der
Teilnehmerinnen eingehen. Eventuell wird auch dadurch den organisationalen
Besonderheiten der Organisation bei der Implementierung der Strategie Gender
Mainstreaming besser Rechnung getragen.

,20 ermoglicht das Ressortprinzip z. B. eine Prioritdtensetzung, welche

Arbeitsbereiche und welche Personen in welchem Zeitrahmen fur die

Anwendung des Gender Mainstreaming qualifiziert werden sollen.*'*?

Die Fachberatungsworkshops eignen sich besonders zur weiteren Vertiefung nach
bereits erlangten Grundlagenkenntnissen im Gendertraining. Im Rahmen von
Fachberatungsworkshops wird den Teilnehmerlnnen ein Wissen Uber relevante
praxisorientierte Instrumente vermittelt, wobei die Teilnehmerlnnen u.a. unterstutzt
werden bei:

» der Entwicklung eines Leitfadens fir die Anwendung einer
geschlechtergerechten, antirassistischen Sprache in Wort, Schrift und Bild
(geschlechtergerechte und barrierefreie Homepages etc.),

» der EinfUhrung einer gendergerechten Didaktik in der Personalentwicklung
(z.B. Mitarbeiterinnengesprache, Arbeitsplatzbeschreibung, Mentoring-
Programme, Trainingsprogramme im Rahmen von Fort- und Weiterbildung ftr
FUhrungskrafte und Mitarbeiterinnen),

» der Einfuhrung regelmafiger Gender Audits und/ oder bei

» der Einfihrung von geschlechterspezifischer Datenerhebung in allen

Bereichen der Organisation.

2 ygl. Hofmann, Isolde/ Kérner, Kristin/ Farber, Christine/ Geppert, Jochen/ Résgen, Anne/ Wanzek,
Ute: Gender Mainstreaming in Sachsen-Anhalt: Konzepte und Erfahrungen. Opladen: Leske +
Budrich, 2003, S. 18.
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Aus meiner Erfahrung sind Fachberatungsworkshops mit begleitendem Coaching
gerade bei Fuhrungskraften ein sinnvoller Einstieg zum Thema Gender
Mainstreaming, da durch Einzelcoachings die Fuhrungsebene mit ihren Wuinschen,
Befurchtungen oder zu erwartenden Widerstanden frihzeitig einbezogen werden
konnen. Denn wie in Kapitel 3.2.2 aufgezeigt, muss Gender Mainstreaming auf allen
Ebenen einer Organisation stattfinden, wobei der Top-Down-Strategie viel Gewicht

fur eine erfolgreiche Verankerung gegeben wird.

3.3.3.3 Coaching unter Gender- und Diversitatsperspektiven

Einzelcoaching als beraterische Begleitung und Unterstitzung flr Fihrungskrafte hat
zum Ziel relevante Fragestellungen im Implementierungsprozess funktions- und
rollenbezogen zu begleiten.
»,Coaching ist die professionell betriebene, personenzentrierte Einzelberatung
von Menschen zu der Frage, wie diese in schwierigen Situationen ihre
berufliche Rolle handhaben.**?
Ein solches Zweier-Setting ermdglicht es, Problembereiche, die im
Implementierungsprozess auftauchen, auf mehreren Ebenen (persdnliche,
interaktionelle und organisationale) zu analysieren und Problemldsungsansatze zu
entwickeln.
Coaching im Rahmen von Gender-Mainstreaming-Implementierungsprozessen
lenken den Fokus darauf, Fuhrungskrafte rollenselbstreflexiv auf individuelle und
organisatorische Verhaltensmuster, die geschlechtsspezifische Diskriminierungen
durch Formen von ,doing gender - doing difference” erzeugen, zu hinterfragen.
Gerade Einzelcoachings ermoglichen es Fuhrungskraften deshalb, offener Uber die
eigenen Haltungen, Werte und Normen in Verbindung mit der Fihrungsaufgabe und
dem vorhandenen Veranderungsprozess zu reflektieren, als z.B. in einem
Gendertraining bei dem mehrere Hierarchieebenen eingebunden sind.

Durch Einzelcoachings ist es also mdglich, die Fuhrungsebene fruhzeitig

%% | ooss, Wolfgang: Qualitatsiiberlegungen beim Einsatz von Coaching. In: Fatzer, Gerhard/ Rappe-
Giesecke, Kornelia/ Looss, Wolfgang: Qualitdt und Leistung von Beratung. Koln: Edition
Humanistische Psychologie-EHP, 1999, S.109.
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einzubeziehen, um Winsche, Befiurchtungen oder zu erwartende Widerstande zu
identifizieren und férdernde wie hemmende Faktoren bei der Implementierung aus

Sicht der Fuhrungskraft herauszufiltern.

Coaching im untersuchten Lehrgang

Im Lehrgang bieten wir fur die Teilnehmerinnen ein begleitendes Coaching von
jeweils drei (Lehrgang 2004) bzw. zwei (Lehrgang 2004/ 2005) Einheiten an. Diese
Coachingeinheiten als individuelle Rollenberatung sollen die
Lehrgangsteilnehmerlnnen bei der Implementierung der Praxisprojekte in die
Organisation unterstitzen und Raum  fur  individuelle  wie  auch
organisationsbezogene Fragestellungen geben.

Astrid Schreyogg definiert Coaching in ihrem Ansatz unter anderem als
professionelle Form der Beratung, die einerseits als Instrument in der
Personalentwicklung und andererseits als ,Dialogform Uber Freud und Leid im Beruf*
dient." Im Kontext von Organisationen und deren Organisationskultur spielten
Gender und Diversitat bzw. das Interaktionsfeld ,doing gender — doing difference”
eine besondere Rolle (vgl. Kapitel 1.1.2), da in sozialen Systemen wie
Organisationen gesellschaftspolitische Strukturen reproduziert werden. Das heif3t fur
die Lehrgangsteilnehmerinnen, Erwartungen der Organisation in Verbindung des
organisationalen Auftrags (Praxisprojekt) und mit der ,neuen Rolle als

Genderexpertln im Coaching zu reflektieren.

3.3.4 Evaluierung

Bei der Evaluation werden Fortschritte und Ergebnisse in Hinblick auf die
ursprunglich formulierten Gleichstellungsziele Uberprift. Die Ergebnisse dieser
Evaluation werden dann wiederum fur die weiterfUhrende Planung und Umsetzung
herangezogen.

Im Allgemeinen ist die begleitende Evaluation (formative Evaluation) der Ergebnis-

Evaluation (summative Evaluation) vorzuziehen. Hierbei ist die Evaluation von

144 Schreyodgg, Astrid: Coaching. Einflihrung fir Ausbildung und Praxis. 5. Auflage. Frankfurt: Campus
Verlag, 2001, S. 7.
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Anfang an Teil des Prozesses und kann alle Phasen begleiten. Im Gegensatz dazu
kann bei der Ergebnis-Evaluation die Frage nach den Geschlechterverhaltnissen erst
am Ende des Entscheidungsprozesses gestellt und so nur noch das Ergebnis gepruft
werden. Die Prozessbegleitung kann zum Beispiel durch ein Gender Coaching
erfolgen. Die Wahrnehmung von Diskriminierungsstrukturen muss sich hierbei zu
einem selbstverstandlichen Qualitatsmerkmal fachpolitischen und organisationalen
Handelns hin entwickeln.

Im Folgenden werden zwei Methoden beschrieben, die im Rahmen der Einflhrung
von Gender Mainstreaming in Organisationen relativ einfach angewendet werden
kénnen, um Qualitat zu sichern und nachhaltig zu verankern: Gender Audit und

Gender Controlling.

3.3.4.1 Gender Audit

Die Evaluationsmethode Gender Audit dient der Ermittlung des Umsetzungsgrades
von Gender Mainstreaming in Organisationen und stellt eine Selbstevaluation der
Mitglieder einer Organisation dar. Diese Methode besteht aus vier zentralen Fragen:
» Wurden adaquate Rahmenbedingungen flir Gender Mainstreaming
geschaffen?
» Welche konkreten Schritte wurden gesetzt, um die Umsetzung der Strategie in
den einzelnen Abteilungen zu ermdglichen?
» Wie sehen die einzelnen Mitarbeiterinnen die erzielten Ergebnisse?
» Welche Empfehlungen kénnen ausgesprochen werden, um die Strategie

besser und nachhaltiger in der Organisation zu verankern?

3.3.4.2 Gender Controlling

Gender Controlling ist ein Steuerungsmechanismus, der wahrend der
Implementierung von Gender Mainstreaming (als dauernder Prozess) installiert
werden soll. Dieses Instrument verfolgt das Prinzip, alle Entscheidungsprozesse

generell unter der Geschlechterperspektive zu steuern und zu begleiten. Die
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Begleitung kann in Form eines Monitoring oder durch Personen mit hoher Gender-

und Diversitatskompetenz erfolgen. Das Gender Controlling liegt im Einflussbereich

der Fuhrungskrafte bzw. der eingerichteten Steuerungsgruppe.
,Das Gleichstellungscontrolling basiert auf der Logik des Controllings bzw.
integriert Gleichstellungsziele und -zielwerte in diese Logik. Gibt es in einer
Organisation ein systematisches Controlling als Steuerungsverfahren, ist die
Integration von Gleichstellung unerlasslich fur die Umsetzung von Gender
Mainstreaming, da es sich dabei um einen Kernprozess der Organisation
handelt.“™°

Mit dem Gender Controlling wird Uberprift, ob die Geschlechterverhaltnisse

angemessen berucksichtigt und bestimmte Ziele erreicht wurden, wobei prozess-

und ergebnisorientiert gearbeitet wird.

%% Bergmann, Nadja/ Pimminger, Irene: PraxisHandbuch Gender Mainstreaming. Konzept Umsetzung
Erfahrung. Wien: im Auftrag des Bundesministeriums fir Wirtschaft und Arbeit, 2004, S. 111.
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4 Praxen und Theorie: Die untersuchten Lehrgange

Die in den Interviews befragten Personen waren Teilnehmerlnnen in zwei
verschiedenen Lehrgangen des Instituts Im Kontext. Der eine wurde im Fruhjahr
2004 abgehalten und umfasste drei Theorie- und Praxismodule mit gesamt funf
Tagen und zusatzlich drei Einzelcoachings und Lerngruppensitzungen fur die
Praxisprojekte. Der andere fand 2004/ 2005 statt und umfasste vier Theorie- und
Praxismodule und einen Follow-up-Tag, mit insgesamt zehn Tagen und jeweils zwei
Einzelcoachings und wurde durch Gastreferentinnen fir die Bereiche
»<antidiskriminatorische Betriebsvereinbarung®, Gleichbehandlungsgesetzgebung und
Gender Mainstreaming im Arbeitsmarktservice (AMS) erweitert. Aufgrund der
Erfahrungen des Lehrgangs 2004 wurde das Konzept des Lehrgangs um ein Modul
zum Themenkreis ,Tools“ erweitert, ein Follow-up-Tag eingefuhrt und zusatzlich
Referate von externen Referentinnen angeboten. Beiden Lehrgangen gemeinsam
waren die Module ,Basisvermittlung®, ,Geschlecht und Organisation® und
,Gendertraining“. In beiden Lehrgangen wirkten zwei Leiterinnen und vier

Trainerlnnen mit.

Im Folgenden fasse ich das Lehrgangskonzept von Im Kontext entsprechend der
Ausschreibung 2004/ 2005 zusammen:

Der Lehrgang ,Mainstreaming Gender und Diversity in modernen Organisationen —
Anwendung und strukturelle Verankerung im Berufsalltag® bietet ein wissenschaftlich
fundiertes und handlungsorientiertes Weiterbildungsprogramm. Die Ausschreibung
richtet sich explizit an Frauen, Manner und Transgender, die sich zumindest schon
theoretisches Wissen zu gesellschaftlichen Ursachen von Diskriminierungen und zur
Umsetzung von Gleichstellung, Chancengleichheit und Verteilungsgerechtigkeit
angeeignet haben, die dieses Wissen erweitern und mit Methoden des Gender
Mainstreaming und Diversity Managements in konkrete Handlungsstrategien
ubertragen wollen.

Die Gruppe der Teilnehmerlnnen wird angesprochen als interaktive Lerngruppe. Im
Lehrgang werden Auseinandersetzungs- und Umsetzungsformen bzw. -instrumente

des Mainstreaming Gender und Diversity im Sinne eines offenen Genderkonzeptes
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im konkreten Arbeitsbereich der Teilnehmerlnnen entwickelt. Diese sind auf die
Situation und/ oder die Situation der Organisation bzw. des Unternehmens fokussiert
und beziehen die situativen und individuellen Bedurfnisse der Teilnehmenden mit
ein. Die Lernarchitektur ist entsprechend in 4 Module und ein Follow-up aufgebaut

und soll kurz in Stichworten dargestellt werden:

1. Modul 1 - Basisvermittlung
Auseinandersetzung mit den strukturellen Rahmenbedingungen von Mainstreaming
Gender und Diversity, Vorstellung von Ansatzen aus der feministischen Forschung,
Genderforschung, Queer Theory, Cultural Studies und der Antirassismus-Bewegung.
Geschichte des Begriffs Gender Mainstreaming und die Bedeutung der
Doppelstrategie. Reflexion Uber Gesellschafts- und Institutionsanalysen, die einen
kritischen Blick auf neoliberale Konzepte in Bezug auf die je spezifischen

Sozialisationserfahrungen werfen.

2. Modul 2 - Geschlecht und Organisation
Die Teilnehmerlnnen und Referentinnen setzen sich mit der Arbeitswelt, der
Konstruktion von Geschlecht und Diversitaiten und deren Auswirkungen auf
Organisationsformen auseinander. Gemeinsame Einubung von Gender- und
Diversitatsperspektiven in der  Arbeits- und Bildungswelt.  Aktuelle
Rahmenbedingungen der Gleichbehandlungsgesetzgebung. Vorstellung von
Umsetzungsinstrumenten fir die Implementierung von Mainstreaming Gender und
Diversity. Erarbeitung von Konzepten und Methoden fur den integrativen Prozess mit
den vier Schritten: Analyse, Ziel, Umsetzung und Evaluierung. Anwendung dieser

Methoden auf den jeweiligen Fachbereich und die zu entwickelnden Praxisprojekte.

3. Modul 3 - Gendertraining
Sensibilisierung und Erweiterung von gender- und interkulturellen Kompetenzen.
Strukturierte Selbstreflexion, wie ,Macht- und Herrschaftsverhaltnisse® Uber die
Verknupfung von Gender und kultureller Klassifizierung legitimiert werden, und
welche Rolle diese Verknupfung im jeweiligen Alltag spielt. Wahrnehmen

unterschiedlicher Sichtweisen der eigenen Position und der Position anderer am
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Arbeitsplatz, in der Organisation, in der Lerngruppe. Erkennen von Interaktionen des
,doing gender — doing difference” im eigenen Tun und Handeln. Bewusstmachen der
eigenen Biographie als Frau, Mann, Transgender mit spezifischer Herkunft und

Sozialisation im gesellschaftspolitischen Kontext.

4. Modul 4 —Tools
Genderkompetenz ist immer Voraussetzung einer gender- und diversitatsgerechten
Anwendung der Tools und Methoden. Dieses Modul fokussiert die Auswahl,
Modifikation und/ oder organisationsspezifische Adaption von Instrumenten fur die

Umsetzung der Praxisprojekte im eigenen Fachbereich bzw. der Organisation.

5. Follow-up
Das zentrale Thema des Lehrgangsabschluss-Tages ist Qualitatssicherung und
Nachhaltigkeit. Wie konnen die Praxisprojekte gesichert und nachhaltig strukturell
verankert werden? Die jeweiligen Projektbeschreibungen und deren Entwicklung in
der Organisation der Lehrgangsteilnehmerlnnen ermoglicht die Vorstellung

verschiedener Implementierungsformen.

Erganzend zum Lehrgang werden optional Einzelcoachings (vgl. Kapitel 3.3.3.3) als
Unterstutzung fur das Praxisprojekt in Form von Rollenberatung und Fachberatung

angeboten.

Die Gastreferate behandelten die Themen LAntidiskriminatorische
Betriebsvereinbarung®, ,Gleichbehandlungsgesetzgebung® und ,Implementierung

von Gender Mainstreaming im AMS*.

Zum Abschluss des Lehrgangs erhalten die Teilnehmerlnnen ein Zertifikat.
Grundlage hierfur ist eine mindestens 80%ige Anwesenheit und die mundliche
Prasentation eines Praxisprojekts. Zur besseren Nachvollziehbarkeit ist im Anhang

der aktuelle Ausschreibungstext des 4. Lehrgangs 2005/ 2006 aufgenommen.
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5 Die Untersuchung

Forschungsfrage und Hypothesen stellen genauso einen grundlegenden Bestandteil
einer jeden wissenschaftlichen Arbeit dar wie auch methodische Zugange. Im
empirischen Teil der qualitativen Arbeit wurden halbstandardisierten Leitfaden-
Interviews gemacht, diese nach ausgewahlten Regeln verschriftlicht und nach der
zusammenfassenden Inhaltsanalyse analysiert. Auf diese Grundlagen der

Untersuchung werde ich im Folgenden detailliert eingehen.

5.1 Forschungsfrage

Wie zu Beginn der Masterarbeit beschrieben, wird im empirischen Teil der Frage
nachgegangen, wie sich das Bildungsinstrument Lehrgang zum Thema
Mainstreaming Gender und Diversity in Organisationen auf gleichstellungspolitische
Entscheidungsprozesse in Organisationen auswirkt. Das Erkenntnisinteresse ist
einerseits die Uberprifung (Verifizierung oder Falsifizierung) der im Kapitel 5.2
angefuhrten forschungsleitenden Hypothesen, andererseits eine deskriptive
Darstellung oben angefuhrter Forschungsfrage. AbschlieBend soll festgestellt
werden, ob und wie die gewonnenen Erkenntnisse Implikationen fir die Planung
weiterer  BildungsmalBnahmen in  gleichstellungsorientierten  Politik-  und

Bildungseinrichtungen zulassen.

5.2 Hypothesen

Grundlage der Befragung waren drei forschungsleitende Hypothesen waren, die von
mir mittels Leitfadeninterview (vgl. Kapitel 5.3) durchgefuhrt wurden und im
Nachfolgenden erlautert werden sollen:

6

1. Je hoher die Genderkompetenz'*® von Mitarbeiterlnnen in Organisationen,

8 Wie weiter oben bereits erwshnt wurde in den Interviews der Einfachheit halber der Begriff
Genderkomptenz synonym fiir Gender- und Diverstitatskompetenz verwendet (sieche auch Kapitel 3).
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desto groller die Chance einer systematischen Implementierung der Strategie

Gender Mainstreaming in die Organisationen.
Wie in Kapitel 2 angefuhrt, bildet die theoretische Grundlage der Hypothesenbildung
die politische Strategie Gender Mainstreaming mit den notwendigen
Voraussetzungen zur Implementierung wie z.B. Gender- und Diversitatskompetenz
(vgl. Kapitel 3.1). Genderkompetenz wurde und wird von Personen, v.a. aber von
Frauen, schon seit Jahrzehnten in den unterschiedlichsten Kontexten wie politische
Arbeit und Netzwerkbildung (z.B. feministische Netzwerke), Studium (z.B.
Frauenforschung und Gender Studies) und Berufsfelder (Beratungsstellen zur
Erwerbsarbeit fir Frauen und Madchen, Notrufe usw.) erworben. Im Rahmen der
Politisierung der Strategie Gender Mainstreaming wird immer wieder auf die
Wichtigkeit des Erwerbs von Genderkompetenz hingewiesen und es wird
zunehmend versucht, diese in BildungsmalRnahmen (z.B. Lehrgangen, Workshops,

Trainings, Seminare usw.) zu vermitteln.’

2. Eine Bildungsmalinahme zu Gender Mainstreaming ist flr eine Organisation
nur sinnvoll in der engen Verknipfung von Theorie und Praxis.

Die hohe gesellschaftspolitische Relevanz des Themas der Gleichstellung und
Geschlechtergerechtigkeit und die gesamtgesellschaftliche Verbreitung machen die
Verknupfung von Theorie und Praxis unverzichtbar. Es muss den Akteurlnnen
transparent und nachvollziehbar sein, welche Ursachen und Auswirkungen
gesellschaftliche Ungleichheiten z.B. auf Grund der Geschlechter, der Ethnie, des
Alters usw. hat. Wie in den Kapiteln 1 und 2 beschrieben, liefern feministische
Theorien, Gender, Queer und Cultural Studies und kritische Mannerforschung
ebenso wie Diversitatskonzepte wichtige theoretische Beitrage. Erst dann kdnnen die
notwendigen MaRnahmen zur Gleichstellung verstanden, konzipiert und eingeleitet
werden. Die praktische Umsetzung, eine adaquate Modifikation von gendergerechten

MaRnahmen, Instrumenten und Tools innerhalb einer Organisationen ist abhangig

Aus diesem Grund findet sich der sprachlich vereinfachte Begriff Genderkompetenz vermehrt im
empirischen Teil der Arbeit wieder.

" Die Qualitat der angebotenen BildungsmaRnahmen zum Erwerb von Gender- und
Diversitatskompetenz ist sehr unterschiedlich. Es gibt auf dem Markt sehr viele Angebote, die von
Personen mit wenig Gender- und Diverstitdtskompetenz angeboten werden, was eine geringe Qualitat
der Mal3nahme zur Folge hat.
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vom Wissen, Erkennen und Handeln der Akteurlnnen. Erst dadurch kénnen auch

Strukturveranderungen in den Organisationen eingeleitet werden.

3. Je umfassender die BildungsmalRnahme zum Thema Gender Mainstreaming
desto hoher ist die Chance der Implementierung in die Organisation.

Diese Hypothese leitet sich einerseits aus der Situation ab, dass z.B. kurze eintagige
BildungsmaRnahmen zum Thema Gender Mainstreaming in keiner Weise
ausreichen, um sich die notwendige Implementierungskompetenz zu erwerben,
Organisationen aber nicht selten nur solche Fortbildungsangebote finanzieren. Eine
paradoxe Situation ist auch, dass in den Bildungsmallnahmen Strategien und
Argumente entwickelt werden (mussen), um eine Implementierung in der
Organisation Uberhaupt ernsthaft beginnen zu kénnen. Nicht selten missen sowohl
die Fuhrungskrafte als auch die Mitarbeiterinnen und die Kolleginnen von der
Notwendigkeit und Wichtigkeit Uberzeugt werden.

Die ,hypothesenerkundene oder induktive Funktion“!*®

empirischer Forschung
konnen ausdifferenzierte Fragestellungen mit sich bringen, weitere Hypothesen nach
sich ziehen und/ oder das Kernstuck einer neuen Theorie bilden, die wiederum

Grundlage fur weitere empirische Forschungen sind.

5.3 Forschungsmethode

Zur Erhebung der Forschungsfrage habe ich die Methode der qualitativen Befragung
gewahlt, mit denen die subjektive Sichtweise von Akteurlnnen z.B. Uber vergangene
Ereignisse, Zukunftsplane, Meinungen usw. ermittelt wird. Die Besonderheit
qualitativer Befragungstechniken liegt It. Bortz und Doring darin, dass der
Gesprachsverlauf weniger von den Interviewerlnnen als von den Interviewten
abhangt. Das Interview wurde als Einzelbefragung mit einem teilstandardisierten

Leitfaden (vgl. Kapitel 5.4) gefuhrt, es kann auch als ,Forschungs- bzw.

8 Bortz, Jirgen/ Doring, Nicola: Forschungsmethoden und Evaluation fir Human- und
Sozialwissenschaftler. 3. Auflage. Berlin, Heidelberg, New York: Springer Verlag, 2003, S. 35.
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Feldgesprach*'*® bezeichnet werden.

Durch Kommunikation wird der Zugang zu bedeutungsstrukturierten Daten
geschaffen, da Deutungsmuster und Wirklichkeitsstrukturen im Alltagsdiskurs
verhandelt werden. Es geht hierbei nicht um generalisierende Aussagen nach dem
normativen Paradigma, sondern um generalisierende Aussagen im Sinne von

,Existenzaussagen“'

(es gibt ...). Das Hauptinteresse dieser Befragung galt den
Themenbereichen Genderkompetenz, der Verknupfung von Theorie und Praxis und

der Implementierung von Gender Mainstreaming in Organisationen.

5.4 Interviewleitfaden

Das Leitfaden-Interview ist eine haufige Form der qualitativen Befragung. Ein
teilstandardisierter Leitfaden soll einerseits gewahrleisten, dass die wichtigen
Themenbereiche und Hauptfragen bei allen Interviews berlcksichtigt werden, lassen
aber andererseits auch genugend Spielraum, um spontan aus der Interviewsituation
heraus neue Fragen und Themen mit einzubeziehen. Es kdnnen bei der Auswertung
deshalb auch Themen herausgefiltert werden, die bei der Konzeption des Leitfadens
nicht antizipiert wurden.""

Folgende Themenkreise und Fragen waren leitend fur meine Interviews, sie
enthielten relativ allgemein gehaltene Fragen, die auch stimulierend wirken und wie

schon angefuhrt, Spielraum fur neue Themen und Fragen bieten sollten.

Themenkreis: Genderkompetenz
= Was bedeutet fiir Dich'*? ,Genderkompetenz“? Wer kann diese erlangen bzw.
welche Voraussetzungen sollte eine Person, die ,genderkompetent” ist,
erfullen?
=  Wenn Du dich auf einer Skala von 1-5 mit Deiner Genderkompetenz zuordnen

musstest, hohe Genderkompetenz — ausreichende Genderkompetenz (1-5),

%9 ygl. Bortz et al. 2003, S. 308.

%0 | amnek, Siegfried: Qualitative Sozialforschung. Band 2 Methoden und Techniken. Weinheim: Beltz
Psychologie Verlags Union, 1995, S. 92.

*'vgl. Bortz et al. 2003, S. 315.

'%2 Da ich mit den Interviewten aus dem Lehrgangskontext ,per Du* war, ist auch im Interviewleitfaden
die personliche Anrede zu finden.
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wo wirdest Du Dich zuordnen? Und Warum?

Wird Genderkompetenz in Deiner Organisation anerkannt? Welche Formen
der Anerkennung gibt es? Welche Formen der Abwertung gibt es?

Wird Deine Genderkompetenz bei der Implementierung von Gender
Mainstreaming in Deiner Organisation/ in den Projekten/ in den Vorhaben zu
gleichstellungspolitischen Malinahmen genitzt? Wenn ja, wie? Wenn nein,

warum nicht?

Themenkreis: Verkntpfung von Theorie und Praxis

Welche theoretischen und praktischen Elemente sollten Deiner Meinung nach
eine Bildungsmalinahme zu Gender Mainstreaming umfassen?

Welche Theorie hat sich in Deiner Arbeitspraxis als sinnvoll erwiesen?

Welche Empfehlungen wirdest Du im Bereich BildungsmalRnahmen (Dauer,

Inhalt, Gruppenzusammensetzung) zu Gender Mainstreaming abgeben?

Themenkreis: Implementierung von Gender Mainstreaming in die Organisation

Welche Bildungsmallnahmen hast Du im Bereich Gender Mainstreaming
besucht.

Welche wurden von der Organisation bezahlt?

Konntest Du die besuchten MalRnahmen mit der Organisation verrechnen
(Arbeitszeit, Kosten)?

Ich moéchte Dir eine Hypothese vorstellen: ,Je umfassender die
Bildungsmallnahme zum Thema Gender Mainstreaming desto hdher ist die
Chance der Implementierung in die Organisation.” Was meinst Du dazu?
Welche Empfehlungen wurdest Du Deiner und anderen Organisation(en) in
Bezug auf Bildungsmalinahmen zu Gender Mainstreaming geben?

Was wirdest Du als fordernde Faktoren bei der Implementierung von Gender
Mainstreaming beschreiben?

Was wurdest Du als hemmende Faktoren bei der Implementierung von

Gender Mainstreaming beschreiben?
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5.5 Auswahl der Befragten

Befragt wurden insgesamt vier Teilnehmerlnnen, die an einem der vom Institut Im
Kontext konzipierten und durchgefiuhrten Lehrgange ,Mainstreaming Gender und
Diversity in modernen Organisationen - Anwendung und strukturelle Verankerung im
Berufsalltag® teilgenommen haben. Zwei Befragte (eine Frau/ ein Mann) waren
Teilnehmerlnnen des 2. Lehrgangs 2004, welcher in drei Modulen mit insgesamt funf
Tagen abgehalten wurde. An diesem Lehrgang nahmen insgesamt 13 Personen,
davon elf Frauen und zwei Manner, teil. Zwei Befragte (zwei Frauen) waren
Teilnehmerinnen des 3. Lehrgangs im Jahr 2004/ 2005, der in einer erweiterten Form
stattgefunden hat. Die Erweiterung ergab sich auf Grund von Rickmeldungen der
Teilnehmerinnen aus dem vorigen Lehrgang. Es wurde ein weiteres Modul und ein
Follow-up-Tag konzipiert; der Gesamtumfang betrug also 4 Module und ein Follow-
up, sowie drei Gastreferentinnen und insgesamt 10 Trainingstage. Die Gruppe setzte
sich aus neun Frauen und einem Mann zusammen.

Fir die Auswahl der Befragten nach Geschlecht schien es deshalb angebracht, auch
hier annahernd das Verhaltnis in der Befragtenstruktur wiederzugeben. Aus der
Reprasentanz (Unterreprasentanz von Mannern, Uberreprasentanz von Frauen) der
Geschlechter in den Lehrgangen kann der Schluss abgeleitet werden, dass die
Auseinandersetzung mit gleichstellungspolitischen Malnahmen und
Geschlechtergerechtigkeit immer noch mehr von Frauen geleistet wird. Die Strategie
Gender Mainstreaming betont explizit, dass flr Geschlechtergerechtigkeit Frauen
und Manner gleichermalien zustandig sind bzw. sein sollen. Weitere Kriterien fur die
Auswahl waren Delegation durch die Organisation und die Organisationsform. Aus je
einem Lehrgang arbeiteten die Befragten zum Zeitpunkt des Lehrgangs entweder in
einem Unternehmen oder in einer Organisation mit 6ffentlich-rechtlichem Auftrag.
Der ersten Kategorie sind ein Raumplanungs- und
Regionalentwicklungsunternehmen sowie ein IT-Unternehmen zugeordnet, in der
zweiten Kategorie finden sich eine Akademie und die Bundesjugendvertretung, die
die Interessen von ca. 40 Kinder- und Jugendorganisationen in Osterreich vertritt.
Durch die Auswahl wollte ich auch erheben, ob bei der Implementierung von Gender

Mainstreaming Gemeinsamkeiten und/ oder Unterschiede erkennbar sind, die auf die
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Rechtsformen Unternehmen bzw. o6ffentliche Einrichtung zurlck zu flhren sein

konnten.

5.6 Durchfihrung der Befragung

Alle vier Befragungen wurden im Mai 2005 durchgefuhrt. Bei der telefonischen
Anfrage konnte mit allen ein Interviewtermin vereinbart werden. Die Interviews
fanden ausnahmslos in den Raumlichkeiten des Instituts Im Kontext im 7. Bezirk in
Wien statt.

Bei der Durchfuhrung der Interviews wurde der in Kapitel 5.4 beschriebene,
teilstandardisierte Interviewleitfaden verwendet. Dieser wurde von Arbeitskolleginnen
als Pre-test auf die Verstandlichkeit der Fragen uUberpruft. Die Rickmeldungen zum
Leitfaden flihrten zu geringfligigen Anderungen des Leitfadens.

Die Interviewdauer betrug durchschnittlich eine Stunde und war im Wesentlichen
davon abhangig, wie intensiv die Interviewten sich zum Zeitpunkt der Befragung mit
dem Thema  beschaftigten. Alle Gesprachspartnerinnen  waren  sehr

»2auskunftsfreudig®, die Atmosphare war durchwegs angenehm und freundlich.

5.7 Transkription

Die Gesprache wurden auf Tonbandkassetten aufgenommen, um alle wesentlichen
Aussagen fiir die Auswertung zu dokumentieren und nach festgelegten Regeln'®
mittels Computer zu transkribieren. Die Transkription wurde von einer erfahrenen
externen Auftragnehmerin durchgefuhrt. Dialektausdricke wurden, aul3er wenn sie
eine ganz spezielle Bedeutung hatten, ins Hochdeutsche Ubersetzt. Lautworte wie
z.B. ahm, aah, mmh.. wurden nicht Ubertragen, da sie fur die Auswertung in
Verbindung mit dem schon beschriebenen Erkenntnisinteresse nicht von Bedeutung
waren. Zusammengefasst kann gesagt werden, dass die Transkription moglichst

exakt, durch Beibehaltung der sprachlichen Besonderheiten durchgeflihrt wurden.

'%% Froschauer, Ulrike/ Lueger, Manfred: Das qualitative Interview zur Analyse sozialer Systeme. Wien:
WUV Universitatsverlag, 1992, S. 88.

86



Gabriele Bargehr

5.8 Auswertung der Interviews

Auf Grundlage der oben beschriebenen Transkription lagen zur Auswertung
insgesamt ca. 60 Computer geschriebene Seiten vor. Als Auswertungsinstrument
wurde die qualitative Inhaltsanalyse verwendet, da es u. a. um die Interpretation
symbolisch-kommunikativ vermittelter Interaktionen geht. Es wurde Mayrings'*
Ablaufmodell der zusammenfassenden Inhaltsanalyse angewendet. Die
Hauptschritte waren: die thematische Reduktion, die Bestimmung der
Analyseeinheiten durch die Bildung von Kategorien und Subkategorien, die sich im
Wesentlichen an den Themenbereichen bzw. den Hauptfragen meines Leitfadens
orientierten. Mit einer von mir erstellten Matrix habe ich die Aussagen zu diesen
Themenbereichen in eine Ubersichtliche Form gebracht und damit bereits mit der
Auswahl relevanter Aussagen begonnen, da die Auswahl selbst schon eine gewisse
Interpretation durch mich als Forscherin impliziert. Die Textbestandteile, die nicht
oder nur wenig inhaltstragend waren, wurden gestrichen. In einem nachsten Schritt
wurden Subkategorien gebildet, um die Aussagen der Befragten differenzierter

einordnen und in der Folge darzustellen zu kdnnen.

* Mayring, Phillip: Qualitative Sozialforschung. In: Flick, Uwe/ Von Kardorff, Ernst/ Kneupp, Heiner/
Von Rosenstiel, Lutz/ Wolff, Stephan (Hrsg.): Handbuch fiir qualitative Sozialforschung. Grundlagen,
Konzepte, Methoden und Anwendung. Minchen: Psychologie Verlags Union, 1991, S. 209-210.
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6 Darstellung der Untersuchungsergebnisse

In diesem Kapitel geht es um Antworten auf die Frage, wie sich das
Bildungsinstrument Lehrgang zum Thema Mainstreaming Gender und Diversity in
Organisationen auf  gleichstellungspolitische Entscheidungsprozesse in
Organisationen auswirkt. Aussagen der Interviewpartnerinnen zur Verdeutlichung der
Themen werden zitiert und mdglichst nahe ihrer eigenen Diktion wiedergegeben. Zur
Anonymisierung der Aussagen werden nur die Anfangsbuchstaben der Vor- und

Zunamen angefuhrt.

6.1 Bedeutung von Genderkompetenz

Der erste Themenkreis bezog sich wie oben beschrieben auf die Genderkompetenz.
Einerseits war mir wichtig zu erheben, wie die Befragten Genderkompetenz
definieren, welche Voraussetzungen flr die Erlangung dieser Kompetenz notwendig
sind, wie ,genderkompetent” sie sich selbst einschatzen und wie die Organisation mit
dieser Kompetenz umgeht. Beim Umgang durch die Organisation waren vor allem
Formen der Anerkennung bzw. der Abwertung von Bedeutung und wie diese

Kompetenz von der Organisation genutzt wird.

6.1.1 Fur die Befragten

Genderkompetenz umfasst It. den Befragten theoretisches Wissen als Grundlage fur
das Handeln. Wissen z.B. Uber den aktuellen Stand der Genderdiskussion, rechtliche
Grundlagen, das Wissen welche Schritte im  Gender-Mainstreaming-
Implementierungsprozess gesetzt werden muissen, ebenso wie das Wissen um
unterschiedliche Bedurfnisse von Menschen.

»[...] fur mich bedeutet Genderkompetenz einfach die Unterschiedlichkeiten,

die unterschiedlichen Bedurfnisse unterschiedlicher Menschen sozusagen

einmal zu kennen, also sich dessen bewusst zu sein, dass es das gibt [...]
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und womdglich dann auch darauf reagieren zu kénnen.*'>®

% angefiihrt, das Reflektieren der eigenen

Neben Wissen wurde u.a. Sprache
Haltung und Rolle in verschiedenen Bereichen, die es weiterzuentwickeln gelte, um
den unterschiedlichen Lebensrealitaten gerecht zu werden. Weitere Aspekte wie
Erfahrung mit der Umsetzung anhand konkreter Projekte und die Verbreitung im
eigenen Umfeld wurden auch als Ebenen von Genderkompetenz genannt. Eine
Befragte fasste fur sich zusammen:

.l---] die Genderbrille aufhaben und dann Dinge einfach automatisch immer

analysieren missen, nicht aus kénnen, egal ob bei Sitzungen oder Werbung

im Fernsehen [...] irgendwelche Interaktionen in der StralRenbahn, oder was

auch immer. Also dass dann immer anschauen, wo doing gender'®’ passiert.

Und dann auch das Bemiihen darum, das doing gender aufzuldsen.“'*®

Systemkritik und daraus resultierende gesellschaftliche Veranderungen, stellte eine
Befragte als weitere Voraussetzung fur Genderkompetenz heraus:
,Mir fallt gleich als erstes der Begriff patriachatskritisch ein. Das ist nattrlich
sehr theoretisch. Also, eine gewisse Offenheit natirlich fir Gender Themen.
Aber ich denke mir schon, eine gewisse kritische Haltung dem bestehenden
System gegenuber, das brauchts auf alle Falle, weil Genderkompetenz
schon auch etwas mit Veranderung zu tun hat — mit dem Bestreben, Dinge

zu verandern in Richtung Geschlechterdemokratie.“'®

Einig sind sich die Interviewpartnerinnen darin, dass Offenheit — der Wille, sich mit
Gleichstellung und Geschlechtergerechtigkeit auseinandersetzen zu wollen — eine
wichtige Voraussetzung ist, um Genderkompetenz zu erwerben. Sie wird als soziale

Kompetenz begriffen und mit der Bereitschaft sich auf Menschen einzulassen

% Interview H.B. S. 1.

% Aus dem Kontext kann interpretiert werden, dass mit ,Sprache” eine nichtdiskriminierende,
nichtsexistische Sprache gemeint ist, eine Sprache, die Frauen und Manner gleichermalien sichtbar
macht.

¥7 vgl. Kapitel 1.1.2.

"% Interview D.R. S. 1.

" Interview D.R. S. 2.
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ebenso, wie dem Interesse sich am Prozess zu beteiligen begrindet. Den
Mitarbeiterinnen BildungsmaRnahmen wie z.B. Schulungen, Seminare usw. zur
Verfugung zu stellen, gelten als weitere Voraussetzungen, um Genderkompetenz zu
erwerben. Ein Befragter regt an, das Thema Gender als integraler Bestandteil in
jegliche BildungsmalRnahme wie Schule, Berufsausbildung, Fortbildung usw.
aufzunehmen. Besonders hervorgehoben wird Genderkompetenz fiur FUhrungskrafte
und Entscheidungstragerinnen:

,und eigentlich sollte es schon eine Grundvoraussetzung sein, ganz

prinzipiell, jetzt einfach ganz besonders flr Personen in Fihrungspositionen.

Fur die sollte es eigentlich verpflichtend sein. [...] Wichtig ist in dem

Zusammenhang, dass halt wichtige Entscheidungstrager irgendwie diese

Bildung haben.“'®°

Die Interviewpartnerinnen wurden gebeten sich auf einer Skala von 1-5 (1 = hohe
Genderkompetenz, 5 = ausreichende Genderkompetenz) einzuordnen. An dieser
Stelle mochte ich die Aussagen aller vier Befragten wiedergeben:
»,Also wenn ich die hernehme, die hier gesessen sind mit mir im Kurs, dann
bin ich sicher so zwischen 3 und 4, wenn ich’s vergleich mit Betrieben in
meiner Grol3e, in meiner Branche bin ich sicher irgendwo zwischen 2 und 3
oder vielleicht noch besser. Also es kommt auf den Malistab an, den du

anlegst.™®’

.>agen wir 2, weil besser geht es sicher irgendwo noch [...] Wenn ich auf das
zuruckkomme, was ich vorher gesagt habe mit dem — also, erster Schritt
analysieren, zweiter Schritt in die Arbeit umsetzen und drittens es privat

umzusetzen, dann musste ich es wahrscheinlich korrigieren in Richtung 2 bis
3.“162

.[---] ich finds schwer zu sagen, aber tendenziell hatte ich schon gesagt 2.

Also so, besser kann man immer werden. Im Verhaltnis zu vielen anderen ist

160 |Interview H.B. S. 2.
% Interview A.G. S. 4.
162 |Interview D.R. S. 2.
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es ganz gut.*'®®

»Eher noch im unteren Bereich. [...] also ich hab viel Erfahrungen gesammelt
und ich habe das Gefuhl, ich hab auch viel recherchiert, selbstandig — aber
nicht wirklich so die Zeit gehabt, mich jetzt ganz auf die Materie zu

konzentrieren [...] Auf der Skala wiirde ich sagen, 3 bis 4.“1%

Die Befragten verorten ihre Genderkompetenz im oberen bis untere Mittelfeld einer
Skala von 1-5. Benannt wird auch, dass es immer noch Verbesserungen geben
kann und dass vor allem die Arbeit an konkreten Projekten eine Erweiterung dieser

Kompetenz bewirkt.

6.1.2 Fur die Organisationen

Bei der Frage, wie Organisationen mit Gender- und Diversitatskompetenz ihrer
Mitarbeiterinnen umgehen, geht es einerseits um die Anerkennung der
Genderkompetenz in den einzelnen Organisationen und auch um Abwertungen von
Mitarbeiterlnnen, die sich mit Gender- und Diversitatsthemen auseinandersetzen.
Solche Anerkennungs- und Abwertungsformen konnen dabei ganz unterschiedlich
sein. Weiters war ich daran interessiert herauszufinden, wie die Organisationen die

Genderkompetenz der Mitarbeiterlnnen nitzen.

Anerkennung fur Genderkompetenz bekommen die Befragten in Form von bezahlten
Fort- und Weiterbildungen. Eine Teilnahme an Tagungen und Netzwerken wird von
einer Organisation als Arbeitszeit abgegolten, eine andere Organisation Ubernimmt
die Kosten sowohl fiir Anreise und Ubernachtungen als auch die Anrechnung als
Arbeitszeit. Eine Interviewpartnerin sieht die Anerkennung darin, dass alles was dem
Genderbereich zugeordnet wird, an sie weitergeleitet wird. Als eine weitere Form der
Anerkennung werden direkte Rickmeldungen und Lob z.B. durch die Vorgesetzte

begriffen:

163 Interview H.B. S. 3.
%4 |Interview E.H. S. 2.
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,Ja fur die Arbeit bekomme ich schon Anerkennung [...] eigentlich am
ehesten Uber meine Vorgesetzte, die fur Frauenférderung. Die gibt mir schon
Anerkennung, indem sie einfach sagt: das haben Sie gut gemacht, oder:

danke fiirs Ausarbeiten.“'®®

Implementierte Projekte als ,good practise“-Beispiele werden von einer Organisation
sowohl nach innen als auch nach aulien veroffentlicht, auch das wird als positive
Ruckmeldung fur die eigene Arbeit interpretiert. Weiters, so eine Interviewpartnerin,
ist Anerkennung, wenn die Vorgesetzte ihren eigenen Fortbildungsbedarf zum
Thema Gender Mainstreaming entdeckt. Materielle Anerkennung z.B. durch

Lohnerhdhung gibt es bei keiner/ m der Interviewpartnerinnen.

Abwertungen der Genderkompetenz und/ oder der Personen, die sich mit dem
Thema Mainstreaming Gender und Diversity auseinandersetzen, kennen die
Interviewpartnerinnen sowohl von Kolleglnnen als auch Vorgesetzte und
Auftraggeberinnen. Klassischen Gegenargumente wie z.B. ,das brauchen wir nicht*
werden aufgezahlt, oder es wird in Form von Witzen, dartber lachen oder laute
Gerausche machen, Kaffee holen, aufs Klo gehen und schwatzen reagiert. Erlebt
wird abwertendes Verhalten auch durch Spriche wie ,Gender-Fuzzi“ oder ,das darf
man jetzt aber zu dir nicht mehr sagen®."®®

Gemeinsam ist allen Befragten, dass sie sowohl unterschiedliche
Anerkennungsformen als auch Abwertungsmechanismen kennen, die mit dem

Thema Gender einhergehen.

Genutzt wird die Kompetenz in den Organisationen z.B. wenn die Befragten als
Expertlnnen und Beraterlnnen in verschiedene Gremien entsendet und/ oder von
Vorgesetzten und Kolleglnnen zum Thema befragt werden. Die Organisationen seien
durch die genderkompetenten Mitarbeiterlnnen verstarkt in der Lage, Auftrage zu
akquirieren, bei denen die Implementierung von Gender Mainstreaming explizit im

Auftrag inkludiert ist. Veranstaltungen, Workshops und interne Sitzungen nach

165 |Interview E.H. S. 3.
166 |nterview H.B. S. 4.
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Genderkriterien zu gestalten ist immer wieder Thema in den Organisationen aller
Befragten:
,und manche Dinge, die wir schon implementiert haben. So Sachen wie,
dass es in Sitzungen jedes Mal eine Person geben muss, die den Verlauf der
Sitzung nach Genderkriterien anschaut [...] und dann am Schluss einen

Bericht abliefert, der dann auch im Protokoll drinnen steht.“'®’

6.2 Verknupfung von Theorie und Praxis

Dieser Themenkreis soll beleuchten, inwieweit die Verknupfung von Theorie und
Praxis zur Implementierung von Gender Mainstreaming Anwendung findet.
Ausgangsuberlegung war der Umstand, dass Frauen und Manner, die mit der
Umsetzung von Gender Mainstreaming in Organisationen beauftragt sind, oft nicht
die Wichtigkeit der Verbindung zwischen den feministischen Theorien und der
Umsetzungspraxis erkennen. Das kann u.a. dazu fuhren, dass die Implementierung
an der Oberflache bleibt und notwendige strukturelle Veranderungen nicht in die
Wege geleitet werden. So wurden die Interviewten nach Theorien befragt, die sich in
ihrer Arbeitspraxis als sinnvoll erwiesen. Daraus ableitend gaben die Befragten
Empfehlungen fur Gender-Mainstreaming-Bildungsmalinahmen ab.

6.2.1 Aussagen zu Theorien

Wie in Kapitel 6.1.1 ausgefuhrt, umfasst Genderkompetenz It. den Befragten u.a. das
Element theoretisches Wissen als Grundlage fur praktisches Handeln. Die Befragten
orientieren sich nicht so sehr an Theorien wie z.B. Diversitatstheorien, sondern
erarbeiten sich theoretisches Wissen auf Grund von aktuellen Erfordernissen. So
formuliert z.B. eine Interviewpartnerin:

,ourch das neue Bundesgleichbehandlungsgesetz besteht ja jetzt die Frage

an den Universitaten, wer traut sich an diese Erweiterung [...] dieser Schutz

vor Diskriminierung, Schutz der Ethnie, Alter, Herkunft [...] Mobbing ist jetzt

%7 Interview D.R. S. 5.
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ein Thema bei uns zum Beispiel.'®®

In diesem Zusammenhang werden Diversitatstheorien wichtig.

FUr eine der Interviewpartnerinnen ist die Herleitung der Strategie Gender
Mainstreaming, also ihrer Wurzeln wichtig. Sie pladiert fir Theorie im Sinne von
geschichtlichen Zusammenhangen, um Ursachen und Wirkungen besser zu
verstehen. Dazu gehoren fur sie feministische Theorien, die zuwenig Erwahnung
finden:
.Einerseits feministische Theorien dazu — das ist ganz wichtig, das geht mir
jetzt die ganze Zeit schon ab. [...] das Wort Feminismus das ist etwas, was
ganz wichtig ist, was ich ganz wichtig find und was sehr oft viel zu wenig

vorkommt in dem Kontext [...].“'®°

Fir die Befragten sei die Frage, woher das Konzept komme, ebenso wichtig, wie sich
mit Theorien Uber Widerstande auseinander zu setzen. In diesem Zusammenhang
wird die kritische Mannerforschung'’® als sehr spannend, aber noch wenig bekannt
eingeschatzt.
,Also was bei eurem Lehrgang gut war diese Theorie jetzt auch Uber
feministische Theorie, das sozusagen als Ausgangspunkt mitbetrachtet wird.
Genauso die Mannerwissenschaft. Was sehr interessant — auch fur mich und
was ich so gesehen habe auch flir andere Leute — also diese

Geschlechteridentitat, diese Auseinandersetzung.“'""

LAlso der Umgang mit verschiedenen Sexualitdten, also nicht nur

geschlechtsbezogen, sondern eben wieder rollenbezogen. [...] der ganze

Komplex Transgender [...].“'"2

Die Erweiterung von Gender Mainstreaming zu einem offenen Genderkonzept'”® wird

188 |nterview E.H. S. 5.
189 |Interview D.R. S. 6.
70 ygl. Kapitel 1.2.5.
" Interview H.B. S. 5.
72 |Interview A.G. S. 9.
73 vgl. Kapitel 1.1.3.
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Das theoretische Wissen um

als sehr schwierig empfunden. Es wird betont, dass Genderkompetenz nicht

relativ homogen sei. Dazu eine Interviewpartnerin:

»Ich merk schon, dass das schon eine Rolle spielt in meiner Arbeit direkt,
wobei es im Unternehmen jetzt relativ wenig ist. Wahrscheinlich deswegen,
weil es dann doch eine relativ homogene Gruppe ist. Also, junge Menschen,
grofldtenteils, ausschliel3lich Mehrheitsangehodrige [...] Ja, diskutiert wird
hdchstens sexuelle Orientierung, aber auch nicht wirklich um das irgendwie

ins Unternehmen einzubringen oder in die Organisation einzubringen.“'™

Anwendungsmaoglichkeiten sei flir den Implementierungsprozess grundlegend.
Arbeitsprozess als sinnvoll erwiesen habe sich eine gewisse Methodik z.B.

Frage, wer davon betroffen ist und wer nicht.

,LAlso die Theorie ist oft also sehr spannend, also sehr ernuchternd — oder
halt so ein Aha-Erlebnis — und denkt man aha ja klar, und dann aber der
Schritt in die Praxis ist dann noch viel schwieriger. Also so was um die
Fragestellungen geht: Wer ist davon betroffen, oder wer ist nicht davon
betroffen. Diese Vorabfragestellungen. [...] Die Methodik inkludiert auch
neben der Fragestellung, welche gesellschaftlichen Gruppen von
Mallnahmen  betroffen sind auch eine ,Nachevaluierung und

Zwischenevaluierung®. '™

6.2.2 Empfehlungen fur Gender-Mainstreaming-Bildungsmaflinahmen

Bildungsmalinahmen sollen praxisorientiert sein und ein konkretes Projekt

Umsetzung beinhalten.

.[-..] also dass man ein Projekt, ein kleineres vielleicht aus der Praxis

74 |Interview D.R. S.

1.
75 |Interview H.B. S. 6.

mit

Diversitatskompetenz gleich zu setzen sei. Diversitatskonzepte wirden in der Praxis

derzeit eine untergeordnete Rolle spielen, v.a. wenn die Mitarbeiterinnenstruktur

Instrumente und Tools und deren praktische

Im
die

Zur
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auswahlt und das vielleicht in Einzelarbeit auch im Rahmen dieser
Bildungsmalinahme mit den Lehrenden erarbeitet. Und immer ganz wichtig
fur mich waren diese Rollenubungen, Selbsterfahrung. Weil das geht so in
die Tiefe habe ich das Geflhl, ganz schnell hinein. Und was dann noch?
Diskussion in der Gruppe, ein ganz wichtiger Punkt. Natlrlich theoretische

Inputs gehéren auch dazu.“'"®

Es wird darUber hinaus eine Prozessbegleitung fur die Praxisprojekte angeregt.
Theorie wird ebenfalls als wichtig erachtet, gemeinsame Theoriebearbeitung sollte |It.
einer Interviewpartnerin Bestandteil der Bildungsmalinahme sein. So kann sie sich
z.B. vorstellen, dass die Teilnehmerinnen einzeln Texte lesen, aber in Gruppen

besprechen und bearbeiten.

Die Auseinandersetzung mit den unterschiedlichsten Formen sexueller Orientierung
sollte Bestandteil von Bildungsmallnahmen im Bereich Mainstreaming Gender und
Diversity sein, meinte eine Befragungsteilnehmerin. Daruber hinaus formuliert eine
andere Befragte, dass diese Auseinandersetzung integraler Bestandteil jeder Bildung

«177

.[---] €gal ob du einen Ethikunterricht anschaust oder Erwachsenenbildung sein

solle.

Einig sind sich die Interviewpartnerlnnen daruber, dass BildungsmalRnahmen im
Bereich Mainstreaming Gender und Diversity Uber einen langeren Zeitraum gehen
sollten. Um sich Genderkompetenz zu erwerben (vgl. Kapitel 6.1) sei es notwenig,
von vornherein einen langeren Zeitraum - der aber nicht genauer definiert wurde —
anzusetzen. Mit der gleichen Gruppe werde ein sicherer Ort geschaffen, an dem

Dinge ausprobiert werden konnen.

Eine weitere hilfreiche Unterstitzung in Gender-Mainstreaming-Bildungsmalinahmen
konnten It. Einschatzung einer Interviewpartnerin peer groups sein, die von Modul zu

Modul gemeinsam kleine Aufgaben I6sen.

78 |Interview E.H. S. 6.
7 Interview A.G. S. 10.
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Zwei der vier Befragten haben die Zusammensetzung der Gruppen nach
Geschlechtern angesprochen. Eine Mischung von Frauen und Mannern sei gut,

wobei mindestens ein Drittel Manner wiinschenswert ware.

6.3 Implementierung von Gender Mainstreaming in die

Organisation

Der Themenkreis zur Implementierung von Gender Mainstreaming zielt
hauptsachlich auf die Identifizierung von férdernden und hemmenden Faktoren beim

Implementierungsprozess in den jeweiligen Organisationen ab.

6.3.1 Fordernde Faktoren

Fordernde Faktoren sind solche, die eine Implementierung von Gender
Mainstreaming in der Organisation begunstigen. So wird z.B. die Aktualitat des
Themas als ein fordernder Faktor beschrieben:
.Fordernd ist sicher, dass es im Moment modern ist. Egal ob du einen
Forderantrag einreichst oder was auch immer — du schreibst Gender

Mainstreaming drauf und schon kriegst 5 Pluspunkte oder so.“'"®

Die Politik der Europaischen Union und der Zusammenhang mit den
Projektférderungen’” wird als férdernd fiir die Implementierung begriffen.
,Also es setzen sich auch viele auseinander, weil's dadurch Geld gibt, weil's
uberhaupt thematisiert wird, das ist sicher wichtig. Diese Geldschiene ist,

glaube ich immer ganz wichtig. Das ist eigentlich das Um und Auf.“'®

Den Interviewten wird die Hypothese vorgestellt: je umfassender die

BildungsmaRnahme zum Thema Gender Mainstreaming, desto hoher die Chance

78 Interview A.G. S. 19.
179 vgl. Kapitel 2.1.3.
180 |Interview H.B. S. 13.
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der Implementierung in der Organisation. Mit umfassenden BildungsmalRnahmen
werde die Auseinandersetzung intensiviert und sei Grundlage fir routiniertes

Handeln. Routine und Selbstverstandlichkeit sei fordernd fur die Implementierung.

Eine Befragte fuhrt an:
»,Also je mehr Bildung man in dem Bereich hat und je mehr Leute das
mittragen [...], desto besser die Implementierung. [...] Ja, denke ich auf alle
Falle. Je mehr verschiedene Aspekte oder auch praktische Beispiele

genannt werden, desto leichter ist es dann auch umzusetzen.“'®"

Der oben angefuhrten Hypothese stimmen alle zu, ein Befragter schrankt aber ein:
»1endenziell ja. Also tendenziell ja, nur bin ich jetzt, hab ich deswegen jetzt
ein bissl Uberlegt, weil es nutzt auch nix, wenn du ganz viel weil3t, wenn du
nicht in dieses System eindringen kannst. Nur hast du eigentlich — wenn du
mehr Ausbildung hast in dem Bereich misstest du auch mehr Ausbildung in

die Richtung haben: wie kann ich auch diese Barrieren iiberwinden.“'?

Neben der Einbindung von einer grofleren Anzahl von Mitarbeiterlnnen wird die
Planung konkreter Projekte und die Formulierung von konkreten Zielen als férdernde
Faktoren angefuhrt. Die Einbindung von Gender Mainstreaming und
Frauenforderung ins Organisationsleitbild sei ebenfalls fordernd. Offenheit und die
Bereitschaft zur Veranderung, die Auseinandersetzung mit Machtverhaltnissen zahle
auch zu fordernden Faktoren. Anerkennung nicht nur innerhalb der Organisation,
sondern auch von aufden z.B. von fordergebenden Stellen oder von Kundinnen sei
hilfreich. In der Organisation Lobbying zu machen und die Diskussion immer wieder
von top-down und bottom-up zu fuhren sei ebenfalls wichtig. Fragen der
Nachhaltigkeit und wie das Thema vermittelt werden konne, dass es

»<Allgemeinwissen“ werde, bleiben unbeantwortet.

8 |Interview D.R. S. 10.
182 |Interview H.B. S. 11.
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6.3.2 Hemmende Faktoren

Ebenso hemmend als auch fordernd wird die Aktualitat des Themas gesehen. Dazu
eine Befragte:
,pDeshalb ist es ja auch so verbreitet im Moment, weil das halt massiv
gepuscht wird. Der hemmende Teil ist wohl eher, dass es dann nicht
implementiert wird. Also wenn du heute einen Artikel irgendwohin schickst
oder eine Presseaussendung machst, die korrekt geschrieben ist, kriegst du
sie als mannliche Aussendung zuruck. Es wird aktiv in deine

Implementierung eingegriffen.“'®

Im Bildungsbereich sei die Unsicherheit der Trainer und Trainerinnen (z.B. im IT-
Bereich) absolut hemmend, die Unsicherheit dartiber, wie Gender Mainstreaming in
die Kursinhalte und Methoden eingebaut werden solle. Ebenso fehle es an
Ressourcen fur Schulungen fur alle Mitarbeiterinnen.
Ein Faktor, der hemme, sei eine zu allgemeine Formulierung von Leitzielen. Es
brauche auch mehr Personal, damit die Projekte verwirklicht werden konnten und es
brauche daruber hinaus mehr Engagement von Fuhrungskraften.
,Dass es zuwenig Ressourcen gibt, sowohl vom Personal her, als auch vom
finanziellen her. Dass doch von der FUuhrungsebene das Ganze noch nicht
mit Engagement betrieben wird, es wird halt so mitbetrieben, aber es steckt
jetzt nicht ein wirklich tiefes Anliegen dahinter, weil da noch zu wenig
Bewusstsein Uber die Notwendigkeit da ist. Also das denke ich ist hemmend.
Offenheit ist da glaube ich, es ist Zeit-, Personal-, Geldmangel. Und auch

Genderkompetenz-Mangel. “'%*

Die Befurchtung, dass die Implementierung an der Oberflache bleibt und keine
Strukturveranderungen in der Organisation mit sich bringt, wird als hemmend
beschrieben.

LAlso dieses: wir sind jetzt gegendert. [...] Das hei}t eine

'8 Interview A.G. S. 19.
'8 Interview D.R. S. 13.
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Organisationsentwicklung ist nicht dann tatsachlich gendergerecht oder
gender gemainstreamt abgelaufen, wenn in den Texten Uberall ein grofRes |
drinnen steht — und das wars. [..] Lippenbekenntnisse [...]
Oberflachenkosmetik [...] So - die Dinge schon abzuschliel3en, alles fertig
zu planen und dann am Schluss noch schnell eine Oberflachenkorrektur zu

machen.*'8°

Der Befragte, der die Wichtigkeit der Fordermittel durch die EU als fordernder Faktor
definierte, sieht hierin ebenfalls die Gefahr eines hemmenden Umstands. Er
vergleicht die Situation mit dem Umweltbereich:

,ES kann auch hemmend sein fur nachhaltige oder langerfristige Gedanken.

Da beschaftigt man sich halt damit, weil man jetzt muss und wenn das Geld

aus ist, wird es nicht mehr beachtet. Falls es nicht geschafft wird das auch

auf einen gewissen unterschwelligen Bereich rein zu kriegen, ein

Selbstverstandnis zu kriegen. Weil wir kennen das ja auch von der ganzen

Umweltbewegung, die eine Zeit halt da war und groftenteils wieder verloren

gegangen ist. Das ist da die Gefahr auch dabei.“'®

Falsche Politik hemme auch, ebenfalls die Verhandlungsstrukturen, wenn z.B. schon

die Arbeitsgruppen etwa in der Verwaltung einseitig nur mit Mannern besetzt seien.

6.4 Was ich sonst noch sagen wollte

Die Abschlussfrage hatte zum Ziel, das Interview abzurunden und sicherzustellen,
dass die Interviewpartnerlnnen alles fur sie wichtige mitteilen konnten. Einen kurzen

Abriss mochte ich hier anfiinren.

Eine Befragte stellte grundsatzlich die Frage, ob das Instrument Gender
Mainstreaming nicht zu schwach sei, um Veranderungen der Organisationen und

Strukturen erreichen zu kdénnen, und ob nicht wieder nur ein paar Menschen Vorteile

'8 |nterview D.R. S. 14.
'8 |nterview H.B. S. 13.
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daraus zdgen und andere auf der Strecke blieben.

Flr eine weitere Interviewpartnerin ist die Auseinandersetzung mit Mainstreaming
Gender und Diversity nicht nur beruflich bereichernd, sondern auch eine

Bereicherung fur sie personlich, fur ihr Privatleben.

Die dritte Befragte:
,ich finde es ganz wichtig zu betonen, dass es so eine gewisse Anbindung
braucht an andere Konzepte [...] eben den feministischen Unterbau. Und ich
finds ganz wichtig, dieses Gender Mainstreaming Konzept noch mal zu
besetzen, so ein bisschen feministisch und ein bisschen links zu

besetzen.“'%’

Fir den Interviewpartner ist die einfache Sprache die von allen verstanden werden

kann ,eine Herausforderung in der ganzen Gendergeschichte*.®

87 |Interview D.R. S. 15.
'8 |nterview H.B. S. 17.
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7 Zusammenfassung der Ergebnisse

Genderkompetenz wird von den Befragten einerseits auf der Ebene theoretischen
Wissens, andererseits auf der Ebene der Reflexion definiert, auf der eigene
Haltungen und Wertesysteme immer wieder Uberprift und gesamtgesellschaftliche

Zusammenhange kritisch hinterfragt werden.

Voraussetzungen, die es fur den Erwerb bzw. fur die Erweiterung von Gender- und
Diversitatskompetenz braucht, sind sowohl auf der personlichen Ebene (Offenheit,
Bereitschaft zur Auseinandersetzung) als auch auf der Organisationsebene (z.B.

Zeit- und Geldressourcen) angesiedelt.

Die Einschatzung der eigenen Genderkompetenz der Befragten auf einer Skala von
1-5 liegt im oberen bis unteren Mittelfeld. Einig sind sie sich darlber, dass immer
noch dazugelernt werden kann. Diese Aussage kann auch so interpretiert werden,
dass die Interviewpartnerlnnen sich durchaus bewusst sind, dass Mainstreaming

Gender und Diversity ein fortlaufender Prozess ist.

Anerkennung fur Genderkompetenz gibt es hauptsachlich in Form von verbalen
Aussagen, das Anfragen der Expertise und die meist bezahlte Teilnahme an
weiterfuhrenden Veranstaltungen. Finanzielle Besserstellungen gab es fur keine/ n

der Befragten.

Abwertungen kennen die Interviewpartnerinnen in unterschiedlichen Formen, wobei
hier die verbale Ebene z.B. durch Anspielungen oder in Form von Witzen, die

bedeutendste Rolle spielt.

Theorie und Praxis zu verbinden wird von den Befragten als sehr wichtig angesehen.
Dennoch orientieren sie sich weniger an expliziten Theorien, sondern erarbeiten sich
theoretisches Wissen aufgrund aktueller Erfordernisse. Nichts desto trotz werden

Diversitatstheorien, feministische Theorien und kritische Mannerforschung als
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wichtige und spannende theoretische Grundlagen genannt.

Auf Grund der Bildungs- und Umsetzungserfahrungen der Interviewpartnerinnen gab
es erwartungsgemald viele Empfehlungen fur BildungsmaRnahmen im Bereich
Gender Mainstreaming. Hervorgehoben wurde einerseits die Praxisorientiertheit (z.B.
Erarbeitung von Praxisprojekten in der Bildungsmalinahme) und eine begleitende
Theoriebearbeitung, die Bestandteil von Gender-Mainstreaming-
Bildungsmalnahmen sein solle. Die Auseinandersetzung mit dem Themenkomplex
Transgender, sexuelle Orientierung und Rollenverhalten wird mehrfach empfohlen.
Daruber hinaus konnten peer groups mehrmodulige Weiterbildungen sinnvoll
erganzen. Die Besetzung der Bildungsmalnahmen von Frauen und Mannern, wobei

zweitere mindestens 1/3 der Teilnehmerlnnen stellen sollten, wurde auch empfohlen.

Die Implementierung von Gender Mainstreaming in den jeweiligen Organisationen
wird von den Interviewpartnerinnen anhand fordernder und hemmender Faktoren
eingeschatzt. Als grundlegend fur eine erfolgreiche Umsetzung von
gleichstellungspolitischen MaRnahmen wird das Definieren von klaren Zielen
genannt. Als zwei Seiten einer Medaille wird die Modernitat bzw. Aktualitat des
Themas Gender Mainstreaming im organisationalen und politischen Diskurs
gesehen. Einerseits fordernd, weil sich viele Personen zwangslaufig damit
auseinander setzen mussen, andererseits hemmend auf Grund der Beflrchtung,
dass nur eine Modernisierungsrhetorik angewendet wird und die Umsetzung wenig
Tiefe im Sinne von Strukturveranderung hat. Auch wenn der Hypothese
grundsatzlich zugestimmt wird, dass je umfassender die BildungsmalRnahme zum
Thema Gender Mainstreaming ist, desto hdher die Chance der Implementierung in
der Organisation, so gibt es doch eine wesentliche Einschrankung. Diese bezieht
sich auf die Ohnmacht auch von sehr genderkompetenten Personen, strukturelle
Veranderungen im Organisationssystem herbeifuhren zu kdnnen, wenn nicht parallel
die Entscheidungskompetenz gegeben ist. Férdernde Faktoren kdnnten sowohl die
Einbindung einer  groReren  Anzahl von Mitarbeiterlnnen in  den
Implementierungsprozess sein, als auch die Festschreibung im Organisationsleitbild.

Auch Lobbying kdnnte ein forderndes Instrument darstellen.
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Der Mangel an Ressourcen auf den Ebenen von Zeit, Geld und Mitarbeiterinnen
werden als Faktoren genannt, die hemmend flir den Umsetzungsprozess sind.
Ebenso sollten sowohl Fuhrungskrafte als auch weitere Mitarbeiterlnnen sensibilisiert
und geschult werden.

Die Frage, ob bei den Antworten gravierende Unterschiede erkennbar sind, die sich
auf die Organisationsform (Unternehmen oder Organisation mit 6ffentlich-rechtlichem
Auftrag) zuruckfuhren lasst, muss ganz klar mit nein beantwortet werden. Der grofte
Unterschied besteht vielleicht darin, dass die Mitarbeiterinnen aus den Unternehmen
direkter mit Auftraggeberlnnen konfrontiert sind, was sich in einigen Beispielen

ausgedruckt hat.

104



Gabriele Bargehr

8 Schlussfolgerungen und Ausblick

Damit Gender Mainstreaming nicht als Alibistrategie verkommt, missen bestehende
Macht- und Herrschaftssysteme in den Prozess mit einbezogen werden. Es muss
bewusster wahrgenommen werden, dass Frauen und Manner unterschiedliche
Lebensrealitaten haben. Lebensrealitaten, die als  Ordnungssysteme
gesellschaftspolitisch bewertet werden. Bewertungsmuster vollziehen sich durch
soziale Kategorien wie Hautfarbe, Herkunft, Aufenthaltsstatus, sexuelle
Begehrensformen, Zugang zu Bildung usw. Deshalb bringt das Institut Im Kontext die
Strategie Gender Mainstreaming mit Managing Diversity in Verbindung und flhrt den
Begriff ,Mainstreaming Gender und Diversity“ ein. Die Ergebnisse der Interviews
unterstitzen die Wichtigkeit von Aufzeigen und Sensibilisieren hinsichtlich

Vielfaltigkeit in Verbindung mit Gender in samtlichen Fort- und Weiterbildungsformen.

Tendenziell ist bei der jungen Strategie Gender Mainstreaming zu erkennen, dass sie
Gefahr lauft in einer neoliberalen Wirtschaftspolitik als systemerhaltend angewendet
zu werden. Es wird die Verantwortung von Mannern in gesellschaftspolitischen
Fragen zwar benannt, jedoch ohne die herrschenden 6konomischen, politischen und
kulturellen Pramissen in Frage zu stellen. Bis jetzt wird Gender Mainstreaming in
Osterreich als administrativ technokratisches Vorgehen gehandhabt, ohne eine

sichtbare Tiefendimension in Politik, Wirtschaft und Organisationen zu erkennen.'®

Das langfristige Ziel der Organisations- und Personalentwicklung lautet, alle
Mitarbeiterlnnen, die an politischen Konzepten und MaRnahmen mitwirken, in die
Lage zu versetzen, die gleichstellungsrelevanten Aspekte ihres jeweiligen Politik-
und Tatigkeitsfeldes zu erkennen und in ihr praktisches Handeln einzubeziehen.
Dafur mussen bestimmte Rahmenbedingungen gewahrleistet sein: die vorliegende
Studie zeigt auf, dass vor allem entsprechende Entscheidungskompetenzen der im
Veranderungsprozess involvierten und ausreichend finanzielle und zeitliche

Ressourcen dafur ausschlaggebend sind. Die Interviews dieser Arbeit zeigen die

'8 vgl. Haug, Frigga: In Historisch-Kritisches Worterbuch des Feminismus. Institut fiir kritische Theorie
(Hrsg.) Hamburg: Argumente Verlag, 2003, S. 395.
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Ohnmacht von einzelnen gender- und diversitatskompetenten Mitarbeiterinnen, die
keine bzw. nicht ausreichende Entscheidungsmacht fiir strukturelle Anderungen
besitzen. Die empirische Untersuchung bestatigt weiters die in dieser Arbeit
aufgestellte These und die bereits in der Literatur erwahnte Tatsache, dass
Implementierungsprozesse erfolgreicher sind, wenn Gender- und
Diversitatskompetenz Uber unterschiedliche horizontale wie vertikale Ebenen in

Organisationen verbreitet sind.

Das Lehrgangskonzept des Instituts Im Kontext bewahrte sich v.a. durch die
vielfaltige Theorien- und Methodenwahl, das Praxisprojekt und die praktische
Umsetzung der Gender- und Diversitatskonzepte durch die Auswahl der
Trainerlnnen und Gastreferentinnen, die aus unterschiedlichsten Gender- und
Diversity-Fachgebieten kamen. Dieser Grundgedanke, dass Wissensgebiete, die von
den Trainerlnnen selbst nicht abgedeckt werden kdnnen, durch Gastreferentinnen
eingebracht werden, wird auch weiterhin beibehalten. Durch die Interviews zeigt sich
weiters, wie wichtig die zeitliche Verlangerung und inhaltliche Erweiterung des

zweiten untersuchten Lehrganges war.

Jedes Tun hat eine Geschlechterdimension, jedes Handeln wirkt sich unterschiedlich
auf weiblich und mannlich sozialisierte Personen unter Berucksichtigung der/ des
Herkunft, Hautfarbe, Aufenthaltsstatus, Handicaps, Alters, Weltanschauung,
sexuellen Begehrens usw. aus. Dies sollte in allen Fort- und
Weiterbildungsmalinahmen als Grundlage dienen, unabhangig von den jeweiligen
Fachbereichen fur die sie angeboten werden. Nur so kann Gender Mainstreaming im
Sinne von Mainstreaming Gender und Diversity in seiner Komplexitat als
Querschnittsaufgabe  langerfristig und nachhaltig  vermittelt werden und

gesellschaftspolitische Veranderungen herbeifuhren.
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Anhang - Lehrgangsausschreibung des Instituts Im

Kontext

Mainstreaming Gender und Diversity in modernen

Organisationen

Anwendung und strukturelle Verankerung im Berufsalltag

4 Module + 1 Tag follow up:

M1 .. Basisvermittlung . 16.11.05
M2 .. Geschlecht und Organisation .. 17.11.05 + 18.11.05
M 3 .. Gendertraining . 1.12.05 + 2.12.05
M4 .. Tools .. 12.01.06 + 13.01.06
follow up . . . 3.03.06

Als Frauen, Manner oder Transgender wollen Sie gender- und diversitykompetentes Denken
und Handeln in Ihrem Berufsumfeld strukturell verankern. Sie haben sich theoretisches
Wissen zu gesellschaftlichen Ursachen von Ungleichheiten/Diskriminierungen und zur
Umsetzung von Gleichstellung, Chancengleichheit und Verteilungsgerechtigkeit angeeignet,
das Sie in der differenzierten fachlichen Auseinandersetzung erweitern und mit Methoden
des Gender Mainstreaming (GM) und Diversity Management (DiM) in konkrete

Handlungsstrategien Ubertragen wollen.

Unser Anliegen ist die Zusammenfiihrung der politischen Strategie Gender Mainstreaming
mit den Konzepten des Diversity Management in ein Offenes Genderkonzept, das die

Hereinnahme von weiteren Strukturmerkmalen thematisiert und beriicksichtigt.

Leitung Gastreferate Training

DSA™ Gabriele Bargehr Mag?® Araba Johnston Arthur Dipl oec™ Vlatka Frketi¢

Mag?® Dr'" Sabine Steinbacher Mag® Sandra Konstatzky Dr Walter Ruckhofer
Mag? Hilde Stockhammer Mag?® Jo Schmeiser

Mag Wolfgang Trauner
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Gender Mainstreaming als politische Strategie richtet den Fokus auf Systeme und
Strukturen, die geschlechtsspezifische Benachteiligungen erzeugen und unterschiedlich

repressiv auf Frauen, Transgender, Manner, Kinder und Jugendliche wirken.

Diversity Management, entwickelt als us-amerikanisches Unternehmenskonzept, hat zum
Ziel, Unterschiede wie z.B. Geschlecht, Alter, Behinderung, Herkiinfte, sexuelle
Orientierungen und religidse Zugehorigkeiten wahrzunehmen und diese Vielfalt fir

Unternehmen 6konomisch und sozial zu niitzen.

Der Lehrgang umfasst 4 Theorie/Praxismodule und 1 follow-up-Tag und bietet in seiner
Kompaktheit ein wissenschaftlich fundiertes und handlungsorientiertes Weiterbildungs-
programm. Die Gruppe der Teilnehmerlnnen erlebt sich interaktiv als Lerngruppe:
gemeinsames Wissen wird geblndelt und durch theoretische Inputs erweitert. Im Kontext
entwickelt mit lhnen Auseinandersetzungs- und Umsetzungsformen/-instrumente des
Mainstreaming Gender und Diversity - im Sinne eines Offenen Genderkonzeptes - in Ihrem
konkreten Arbeitsbereich. Diese sind auf lhre Situation und/oder die Situation Ihrer
Organisation/lhres Unternehmens fokussiert und beziehen Ihre situativen und individuellen

Bedirfnisse mit ein.

Im Modul zur Basisvermittlung werden Ansatze aus der Feministischen Forschung,
Genderforschung, Queer Theory, Cultural Studies, der Gleichstellungspolitik, der

Antirassismus-Bewegung, sowie von GM und DiM vorgestellt.

Im Gendertraining werden Einstellungen, Perspektiven und Strukturen flir gender- und
diversitysensible Leitungsaufgaben, Kommunikation und Zusammenarbeit diskutiert und

erprobt, um Gender- und Diversitykompetenz zu erwerben bzw. zu erweitern.

Im Modul Geschlecht und Organisation werden die Auswirkungen von Kategorien wie
Geschlecht oder Herkunft auf Organisationsformen untersucht. Strategien fiir die erfolgreiche
Implementierung zum Mainstreaming Gender und Diversity, im Sinne eines Offenen

Genderkonzeptes, werden erarbeitet.

Praxisprojekte und Tools werden konzipiert, weiterentwickelt und bis zum Ende des

Lehrgangs kontinuierlich bearbeitet, sowie konkrete Umsetzungsschritte gesetzt.
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Erganzt und erweitert wird der Lehrgang durch das Angebot von Einzelcoaching.

Gastreferate zu Themen wie die ,antidiskrimininatorische Betriebsvereinbarung*

(Mag?® Araba Johnston Arthur), Gleichbehandlungsgesetzgebung (Mag® Sandra Konstatzky
und Mag?® Birgit Gutschlhofer ) und Implementierung von Gender Mainstreaming im
Arbeitsmarktservice (AMS) (Mag? Hilde Stockhammer) bieten weitere

Auseinandersetzungsmaglichkeiten.
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Lernarchitektur

Der Lehrgang besteht aus 4 Modulen und 1 follow up Tag und dauert insgesamt 8 Tage.
Zusatzlich konnen fir je 2 Einheiten Einzelcoaching & 50 Min. pro Teilnehmerln individuelle
Termine bis zum 31.3.06 vereinbart werden.

1 eintdgiges Modul .. | M 1 Basisvermittlung .. | Mi 14:00 bis 20:00 Uhr
M 2 Geschlecht und Organisation jeweils
3 zweitagige Module .. | M 3 Gendertraining .. | Do 9:00 bis 18:00 Uhr
M 4 Tools Fr 9:00 bis 18:00 Uhr
1 follow up Tag .. | follow up .. | Fr 10:00 bis 18:00 Uhr
2 Einzelcoachings individuelle
.. | Einzelcoaching ..
a 50 Min Terminvereinbarung
M 1 .. Basisvermittlung 16.11.05

Inhalte des Basismoduls sind die Auseinandersetzung mit strukturellen Rahmenbedingungen
des GM und DiM und die Vorstellung von Ansatzen aus der Feministischen Forschung,
Genderforschung, Queer Theory, Cultural Studies und der Antirassismus Bewegung.

Weiters widmen Sie sich der Geschichte von GM und der Bedeutung der Doppelstrategie
ebenso wie der Reflexion von Gesellschafts- und Institutionsanalysen, die einen kritischen
Blick auf neoliberale Konzepte in Bezug auf spezifische Sozialisationserfahrungen werfen.

M2 .. Geschlecht und Organisation 17.11.05 + 18.11.05

Sie setzen sich mit der Arbeitswelt, der Konstruktion von Geschlecht und Diversitaten und
deren Auswirkungen auf Organisationsformen auseinander. Eine gemeinsame Einibung von
Gender- und Diversitatsperspektiven in der Arbeits- und Bildungswelt sind ebenso
Bestandteil wie die Auseinandersetzung mit aktuellen Rahmenbedingungen der
Gleichbehandlungsgesetzgebung. Weiterer Schwerpunkt liegt auf der Vorstellung von
Instrumenten fur die Implementierung von Gender Mainstreaming und Diversity
Management, sowie der Erarbeitung von Konzepten und Methoden flr den integrativen
Prozess mit den 4 Schritten: Analyse, Ziel, Umsetzung und Evaluierung. Fokussiert wird in
weiterer Folge auf die Anwendung dieser Methoden im jeweiligen Fachbereich und die zu
entwickelnden Praxisprojekte.
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M 3 .. Gendertraining 1.12.05 + 2.12.05
Sensibilisierung und Erweiterung lhrer gender- und interkulturellen Kompetenzen sind Ziel
des Gendertrainings. Dabei geht es um strukturierte Selbstreflexion, um Fragen wie ,Macht-
und Herrschaftsverhaltnisse® GUber die Verknlpfung von Gender und kultureller
Klassifizierung legitimiert werden, und welche Rolle diese Verknlpfung in lhrem Alltag spielt.
Weitere Elemente sind das Wahrnehmen unterschiedlicher Sichtweisen der eigenen Position
und der Position anderer am Arbeitsplatz, in der Organisation, in der Lerngruppe und das
Erkennen des ,doing gender — doing difference” in der Interaktion. Bewusstmachen der
eigenen Biographie als Frau, Mann, Transgender mit spezifischer Herkunft und Sozialisation
im gesellschaftspolitischen Kontext ist ebenfalls Bestandteil des Gendertrainings.

M4 .. Tools 12.1.06 + 13.1.06

Gender Kompetenz ist immer Voraussetzung einer gender- und diversitygerechten
Anwendung der Tools und Methoden. Dieses Modul fokussiert die Auswahl, Modifikation
und/oder organisationsspezifische Adaption von Instrumenten fir die Umsetzung der
Praxisprojekte im eigenen Fachbereich bzw. der Organisation. Im Kontext der Gruppe der
Teilnehmerlnnen haben Sie die Mdglichkeit, lhre Praxiserfahrungen einzubringen.

follow up 3.3.06

Qualitatssicherung und Nachhaltigkeit sind zentrales Thema des follow up. Wie kénnen die
Praxisprojekte gesichert und nachhaltig strukturell verankert werden? Die Praxisprojekte und
die Implementierungsschritte werden vorgestellt und Strategien zur Verankerung und
Qualitatssicherung erortert.

Einzelcoaching
Optional bieten wir lhnen zum Lehrgang Einzelcoaching als Unterstiitzung fir das
Praxisprojekt in Form von Rollenberatung und Fachberatung an.

Abschluss

Nach erfolgreicher Absolvierung des Weiterbildungslehrgangs erhalten die Teilnehmerinnen
ein Zertifikat. Grundlage dafir ist eine 80 %ige Anwesenheit im Lehrgang und die mundliche
Prasentation eines Praxisprojektes im Rahmen des follow up.
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Zielgruppe

Sie haben berufliche Erfahrungen als Beraterin, Trainerln, und/oder als Fuhrungskraft
und/oder als GM-Beauftragte/r in Profit- oder Non-Profit-Organisationen. Sie sind
herausgefordert, Gender- und Diversitykompetenz als Schlisselqualifikation zu erlangen, um
diese in Ihr Unternehmen, vor allem im Bildungs-, Trainings-, Offentlichkeitsarbeits- und
Personalentwicklungsbereich, verstarkt einzubringen.

Die Anzahl der Teilnehmerlnnen ist auf 14 Personen begrenzt.

Ort

Im Kontext, Institut fir Organisationsberatung, Gesellschaftsforschung, Supervision und
Coaching

Bargehr & Steinbacher OEG mit Partnerinnen

A-1070 Wien, Lerchenfelderstral’e 65/16

Kosten

Der Beitrag flir den gesamten Lehrgang betragt € 1 920.- inkl. USt.

Im Seminarbeitrag sind 8 Seminartage inkl. Seminarpauschale (Pausengetranke und
Snacks) und 2 Einheiten Coaching enthalten.

Forderungen

Wir empfehlen das Einholen von Informationen, ob Férderungen der Lehrgangskosten tber
den Wiener Arbeitnehmerinnen Forderungsfond (waff) oder Uber das AMS (z.B.
Qualifizierungsférderung fur Beschaftigte im Rahmen des ESF (Ziel 3)) moglich sind.

Kinderbetreuung
Wir unterstitzen die Lehrgangsteilnehmerinnen bei der Organisation der Kinderbetreuung in
der Kindergruppe Buntspecht (Neubaugurtel 22/11, 1070 Wien, Tel. 01/524 72 51)

Informationen

Im Kontext, Institut fir Organisationsberatung, Gesellschaftsforschung, Supervision und
Coaching,

A-1070 Wien, Lerchenfelderstral’e 65/16, Tel. u. Fax +43-1-923 05 29,

E-Mail: office@imkontext.at

Anmeldung

Wir ersuchen um Anmeldung bis 15.10.2005

e-mail; office@imkontext.at

http://www.imkontext.at

Als Anmeldungsbestatigung gilt die Einzahlung der Lehrgangskosten von
€ 1 920.- inkl. USt. auf das Konto der Dornbirner Sparkasse —

Kto. Nr. 3000-018931, Blz.: 20602

Bei Stornierung nach einer verbindlichen Anmeldung ist der gesamte Teilnahmebeitrag zu
bezahlen, es kann aber ein/e Ersatzteilnehmerin gestellt werden.
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Lehrgangsleitung

DSA™™ Gabriele Bargehr
Jahrgang 1964; geschéaftsfihrende Gesellschafterin von Im Kontext, Institut fir
Organisationsberatung, Gesellschaftsforschung, Supervision und Coaching.
Diplom Sozialarbeiterin, graduierte Organisationsentwicklungsberaterin OAGG, akademische
Supervisorin und Coach OVS, Lehrsupervisorin, Trainerin, Konzeption und Umsetzung von
Fortbildungen in den Bereichen kulturelle Mediationsarbeit, Teamentwicklung.
Schwerpunkt: OE — Prozesse zur Implementierung von Mainstreaming Gender und Diversity
in Organisationen.

Mag® Dr'" Sabine Steinbacher
Jahrgang 1960; geschéaftsfihrende Gesellschafterin von Im Kontext, Institut fir
Organisationsberatung, Gesellschaftsforschung, Supervision und Coaching; Diplom
Sozialarbeiterin und Trainerin, Studium der Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; div. Lehr-
und Vortragstatigkeiten;  Weiterbildungen im  Bereich  Sozialmanagement und
Personalentwicklung.
Schwerpunkte: Organisationssoziologie und Arbeitsforschung, Implementierung von
Gender Mainstreaming und Diversity in Organisationen.

Trainerlnnen

Dipl oec™ Vlatka Frketic

Jahrgang 1964; Studium der Wirtschaftswissenschaften in Zagreb, Studium der Sprach- und
Kulturwissenschaften in Wien, Trainerinausbildung zu Empowering Migrant and Ethnic
Minority Youth Leaders in Briissel, Ubersetzungs- und Dolmetschtatigkeit.

Schwerpunkte: Wirtschaftskommunikation, interkulturelle Kommunikation, Diskursanalyse,
Gruppendynamische Kommunikation, Migrantinnenberatung mit psychosozialem und
(arbeits-)rechtlichem  Schwerpunkt, Lebensplanung, Sprach- und Sprechtrainings,
Kulturvermittlung.

Mag® Jo Schmeiser
Jahrgang 1967; Kinstlerische Ausbildung in den Bereichen Time Based Media (Video, Film,
Sound, Multimedia), Text Based Media (Printmedien, Projekte im offentlichen Raum), Design
und Computergrafik.
Lehrtatigkeiten: Merzakademie Stuttgart, Hochschule fur kinstlerische und industrielle
Gestaltung Linz; Schwerpunkte: Feministische Theorie und Praxis, antirassistische
Bildproduktion.
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Mag Wolfgang Trauner
Jahrgang 1961; Einzelhandelskaufmann, Diplomierter Psychiatrischer
Krankenpfleger, Psychologe, Gerontologe, Trainer und Supervisor OVS in freier
Praxis; Lehrtatigkeit: Fachschule fir Altenpflege, St. Polten.
Schwerpunkte:  Arbeitsforschung, Sozialgerontologie, Supervision, Coaching und
Gendertraining.

Dr Walter Ruckhofer
Jahrgang 1963; Dr. der Philosophie mit Schwerpunkt Psychoanalyse.
Museumspadagoge und Ausstellungsdidakt, Personzentrierter Psychotherapeut
Weiterbildungen: Projektmanagement, Validation und Pra-Therapie.
Schwerpunkte: Queer Theory, kritische Mannerforschung, Gerontopsychotherapie, Therapie
und Beratung fur Menschen mit mentaler Beeintrachtigung, Mannerberatung, Coaching.

Gastreferate

Mag® Araba Johnston Arthur
Freie Kultur- und Sozialwissenschafterin, Arbeit zu institutionalisiertem Rassismus und
Antirassismus

Mag® Sandra Konstatzky
Stellvertreterin der Anwaltin fir Gleichbehandlungsfragen

Mag?® Birgit Gutschlhofer
Anwaltin fur die Gleichbehandlung auf Grund der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion

oder Weltanschauung, des Alters und der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt

Mag® Hilde Stockhammer
Abteilungsleiterin in der Bundesgeschéftsstelle des AMS
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