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Manner sind anders - Frauen auch!

Statement zum Workshop “Gender als Ressource”
am 24.9.02 in Castrop - Rauxel

1. Geschlecht- ein schwieriges Thema? Was dabei hilft, es zu bewaltigen

,».Beim Thema Geschlecht hért die Gemutlichkeit auf und vor uns eréffnet
sich ein weites Feld der Gefuhle. Auseinandersetzungen von Mannern und
Frauen mit diesem Thema sind noch heute gepragt von einer heftigen Dy-
namik.* Gruber/Frdschl 2000

Dafir gibt es verschiedene Griinde. Es mag zum einen an der Art und Weise liegen, in
der Auseinandersetzungen um Geschlechterfragen in der Vergangenheit gefuhrt wur-
den aber ein weiterer Grund mag auch aus der Mentalitat resultieren. In Deutschland
werden Beruf und Privatleben &aulierst streng getrennt. Beim Thema Geschlecht ist
dies jedoch nicht mdglich, da Fragen der personlichen Identitat aufgeworfen werden
und das ist - insbesondere fir viele Manner - ungewohnt.

Was kann helfen? Zunachst sollte der (auch wieder typisch deutschen) Neigung zum
Moralisieren nicht nachgegeben werden. Ein nichterner Blick auf die Geschlechter-
verhaltnisse zeigt: von Chancengleichheit kann keine Rede sein. Das bedeutet aber
nun nicht, dass ,,die Manner*, oder gar die anwesenden mit irgendeiner Schuld behaf-
tet seien. Man konnte es so sagen: die Vergangenheit spielt hier keine Rolle, wir sind -
gemeinsam - fur die Gestaltung von Gegenwart und Zukunft verantwortlich. Oder an-
ders ausgedruckt: beide Geschlechter tragen zur Aufrechterhaltung der Verhaltnisse
bei und diese Verhaltnisse beinhalten Zumutungen fir beide Geschlechter. die mann-
liche Geschlechterrolle ist sogar besonders eng und wir haben alle zu gewinnen, wenn
wir uns auseinandersetzen.

Eine weitere Hilfe liegt im hier verfolgten Ansatz gender als grundlegende kulturelle
Differenz zu fassen. Damit steht die Frage nach der Verstandigung der Kulturen - die
interkulturelle Kommunikation - im Mittelpunkt und die Uberlegung, dass wir uns pro-
duktiv erganzen kénnten'. Die folgende Folie spricht hier fiir sich.

! Nach vielen schwierigen Erfahrungen in europaischen, transnationalen Projekten habe ich ein Aufbau-
studium ,,Interkulturelle Kommunikation* absolviert und spéater bei den ,,Interkulturalistinnen* Kolle-
glnnen getroffen, die die interkulturelle Kompetenz fir das Geschlechterverhéltnis nutzbar machen.
Auch heute arbeite ich in Gender Trainings manchmal mit einem von ihnen (Dr. George Simons zusam-
men).
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Die Qualitat eines Produktes ist umso
besser, je vielfaltiger die Gruppe
zusammengesetzt ist, die es erstellt.

m
J
A prolnnovation Dr. Anne Résgen

2. Gender - die ultimative kulturelle Differenz?

Es gibt tatsdchlich eine mannliche und eine weibliche Kultur, die in vielen Ihrer
Merkmale ethnische und andere Unterschiede transzendieren, auch wenn diese Merk-
male sich verschieden und manchmal widersprichlich darstellen (nach Simons). Dies
wird in jungerer Zeit auch im Bereich der EU- Gleichstellungspolitik aufgenommen, in
dem die Einnahme der ,,gender perspective* gefordert wird:

,.Der Begriff Gender verweist auf die ékonomischen, sozialen und kulturel-
len Zuschreibungen und Chancen die damit verbunden sind weiblich oder
mannlich zu sein. In fast allen Gesellschaften unterscheiden sich Manner
und Frauen im Hinblick auf ihre Aktivitaten, im Zugang zu und Kontrolle
Uber Ressourcen und auf die Teilhabe an Entscheidungsprozessen. Die Ge-
schlechterdefinition - was es heil3t, mannlich oder weiblich zu sein) vari-
iert zwischen den Kulturen und andert sich mit der Zeit.

Der Gebrauch des Wortes Gender hebt die Einsicht hervor, dass diese Unterschiede
nicht angeboren oder vorherbestimmt sind und dass sie nicht dasselbe sind wie die
biologischen Unterschiede zwischen Frauen und Méannern. Vielmehr sind die Ge-
schlechterdifferenzen und Definitionen Uber die Jahrhunderte hinweg aufgebaut
worden und wurden durch soziokulturelle Institutionen und Konventionen verstarkt.
(...) (Woroniuk/Thomas/Schalkwyk 1997:2, Ubers. A.R.).

\4

Warum Geschlecht als kulturelle
Differenz betrachten?

1. Entspannt!
2. Verandert Erwartungen
3. Ermdoglicht interkulturelles Lernen

4. Offnet Perspektiven

‘ prolnnovation Dr. Anne Résgen

Zunéachst verandern sich die Erwartungen. Geht man davon aus, dass der/die andere einer
fremden Kultur angehdrt, so wird man in der Kommunikation eher mit Missverstandnissen
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rechnen. Fur viele stehen aber nicht die moéglichen Reibungspunkte im Mittelpunkt, denn
fremde Kulturen werden ja auch als spannend empfunden, als Bereicherung. Die interkultu-
relle Begegnung ist immer auch ein kleines ,,Forschungsprojekt, denn die fremde Kultur muss
entratselt werden, eigene Vorurteile und Stereotype wollen hinterfragt sein, Bewaltigungs-
mechanismen mussen gefunden und erprobt werden.

Gerade weil die Geschlechterbeziehungen nicht immer einfach sind, weil die Kommunikation
haufig nicht sehr befriedigend ist, hat es seinen Reiz und wirkt entspannend, die Methoden
interkultureller Kommunikation fir die Geschlechterkonflikte zu nutzen. Es ist der Frage
nachzugehen, was interkulturelle Kompetenz im Hinblick auf die mannliche und weibliche
Kultur bedeutet und wie sie erworben werden kann. Nach meinen Erfahrungen finden insbe-
sondere Manner Uber ein Kulturkonzept leichteren Zugang zu Geschlechterfragen, geht man
doch hier davon aus, dass keine Kultur besser oder schlechter ist als die andere. Jede Kultur
hat Vor- und Nachteile, je nachdem welche Anforderungen bewaltigt werden mussen. Der
Vergleich der kulturellen Unterschiede zwischen den Geschlechtern mit anderen kulturellen
Differenzen erdffnet neue Perspektiven, wie ich an einem Beispiel deutlich machen mdchte:

Zwei Amerikaner unterhalten sich dariiber, wie sich der amerikanische Ar-
beitsmarkt in den letzten dreilig Jahren rapide verandert hat, da dort
nunmehr etwa 50 % Frauen sind. Sie stellen fest, dass es sich aus der Sicht
der Manner um eine Art Invasion handelt und sie sozusagen immer noch
unter Kulturschock stehen. Man(n) stelle sich vor, es habe sich nicht um
Frauen gehandelt, die in einer historisch kurzen Zeit - also plétzlich - in so
groBer Zahl in den Arbeitsmarkt ,.,einwandern®, sondern um Angehdorige
einer anderen Nationalkultur.

Was ware, wenn plétzlich 50 % Arbeitsimmigranten aus China kommen
wurden? An dieser Stelle weist einer der beiden Gesprachspartner darauf
hin, dass der Vergleich nicht gut gewahlt sei, man solle sich lieber Briten
vorstellen, denn ebenso wie bei den Frauen sind hier die Unterschiede
nicht leicht zu eakennen: sie sehen genauso aus, sprechen scheinbar die
gleiche Sprache, man bewundert sie heimlich... Bei Chinesen wiirde man
damit rechnen, dass es kulturelle Unterschiede gibt, man wére sich dar-
Uber klar, dass die Sprache gelernt werden muss - auch von den ,,Einheimi-
schen®. Im Fall der Frauen glaubt man jedoch sie zu kennen, sind sie doch
die Schwestern, Tochter, Nachbarinnen, Mitter mit denen man
zusammenlebt. Es ist fir Manner also vollig Uberraschend, dass Frauen am
Arbeitsplatz oft vollig andere Werte, Anforderungen und
Verhaltensweisen haben als sie selbst, sie treffen auf einen anderen
Kommunikationsstil, eine andere Art der Informationsverarbeitung.

v

o ...ist ein Orientierungsmuster fir
"Mitglieder”, ein Code fur ,,Nicht-
Mitglieder*

o ...wird durch Tradition weiter-
vermittelt, existiert in symbolischer
Form und ist Uberwiegend unbewusst.

+ ...ist das erlernte kollektive Programm
(software of the mind - Hofstede 1993)

A prolnnovation Dr. Anne Résgen

Versteht man Kultur nicht nur - wie dies in Deutschland oft geschieht - als Hochkultur,
als die Welt der schonen Kinste, sondern als Gesamtheit der Lebensauflerung einer

Kultur...
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Gruppe von Menschen, so lassen sich darunter nationale, ethnische und andere Beson-
derheiten fassen - und eben auch geschlechtstypische. Kultur wird hier verstanden als
von Menschen geschaffen (und also veranderbar). Es handelt sich um Verhaltensmus-
ter, die erlernt werden, ein Regel- und Bedeutungssystem, das symbolisch vermittelt
wird. Hierin enthalten sind bestimmte Werte.

Kulturelle Verhaltensmuster steuern Kommunikation und Kooperation, funktionieren
aber im Verborgenen, denn kulturspezifische Wahrnehmungs- und Interpretationsmus-
ter bleiben weitgehend unbewusst. Dazu ein kleines Ratsel (vgl. GEO WISSEN):

\ 4 \ 4

Die Erklarung: Zwei Sprachen

Und reden aneinander vorbei -
spateres Verstandnis nicht ausgeschlossen
+ Sie (beziehungs-

# Sie: ,,Hast Du keinen orientiert) hat

"'l 3 .’g 1 Hunger?* Besorgnis
q.! .| &Er:,Nein.“ ausgedrickt.
Rawd Schweigen. o« Er (berichts-

orientiert) hat das

| Ha 7u .
¢ Siet, Ist was? nicht erkannt und

o Er: ,,Nein, wieso?* rein sachlich

==
J Und sie ist eingeschnappt geantwortet.
A prolnnovation Dr. Anne Résgen A prolnnovation Dr. Anne Rosgen

Es ist deutlich, dass Missverstandnisse zwischen den Geschlechtern genauso haufig
sind, wie zwischen Angehorigen anderer Kulturen und dass im beruflichen Kontext das
Management von ,,Diversity* erst gelernt werden muss.

A 4

Interkulturelle Missverstandnisse...

...zwischen Mannern und Frauen
sind ebenso haufig, wie
zwischen anderen Angehorigen
verschiedener Kulturen.

‘ prolnnovation Dr. Anne Rdsgen

Wahrend aber z.B. vor einem beruflichen Auslandsaufenthalt wenigstens die Landes-
sprache (oder eine Verkehrssprache) gelernt wird und landeskundliche Informationen
eingeholt werden und in multikultureller Arbeitsumgebung zumindest die Fihrungs-
krafte ein Training in interkultureller Kommunikation absolvieren, wird Manner- und
Frauensprache nirgends gelehrt, steckt das Diversity - Management genauso in den
Kinderschuhen wie die Gender Trainings.

3. Was bedeutet interkulturelle Kompetenz im Geschlechterverhaltnis?
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Wir alle haben gelernt, dass wir andere so behandeln sollten, wie wir selbst behandelt wer-
den mochten. Dies funktioniert aber nur unter ,,Gleichen®, daher ist die erste Regel beim
Erwerb interkultureller Kompetenz, von der Verschiedenheit auszugehen.

\ 4

Break the Golden Rule!

Der Erwerb interkultureller
Kompetenz beginnt mit der
Aufgabe der
Gleichheitsvermutung.

A prolnnovation Dr. Anne Résgen

Beispiel:

Eine Frau und ein Mann unterhalten sich Uber die Leiterin einer grofRen
Abteilung einer Firma, in der sie beide arbeiten. Die Frau sagte, diese
Managerin habe Verbindungen zu vielen Abteilungen, und deshalb wirde
sie ihre Projekte erfolgreich durchsetzen kénnen. ,,Das hei3t“, entgegnete
der Mann, ,,sie hat Einfluss“. ,,Eigentlich nicht“, erwiderte die Frau zur
Klarung. ,,Meiner Meinung nach hat sie Beziehungen zu Leuten aufgebaut,
auf die sie zurlckgreifen kann, wenn sie Vorschriften umgehen muss oder
etwas schnell erledigt haben will. ,,Das habe ich doch gesagt®, entgegnete
der Mann. ,Sie ist so lange in der Firma, dass sie ihre Vorstellungen
durchdricken kann*“. ,,Nein“, widersprach die Frau, etwas éargerlich. ,,Es
geht mir nicht um Macht und Einfluss, sondern um Verbindungen®. ,,Aber
letzten Endes muss man Uber Einfluss verfiigen®, erwiderte der Mann, nun
seinerseits etwas wutend. ,,Nur so kann man etwas durchsetzen* (Tannen
1995).

Wahrend sich der Mann auf die Aspekte ,,Status* und ,,Einfluss* konzentriert, spricht
die Frau dber ,,Bindungen* und ,,Kontakte*. Dies ist keineswegs zufallig. Die beschrie-
benen unterschiedlichen Werte sind Teil der kulturellen Pragung der Geschlechterrol-
len. Auch wenn man sagen kann, dass die Jungeren weniger enge Geschlechtsrollen
vorfinden und leben, so ist die geschlechtsspezifische Rollenzuweisung und Stereoty-
pisierung noch immer Realitat. Diese ,,kulturelle Programmierung® findet keineswegs
nur im Verlauf der Sozialisation statt, sondern ist alltéaglich und allgegenwartig, ver-
mittelt insbesondere durch Werbung und Medien.

Programmierung Programmierung
des Mannes der Frau:

« Ich muss mit anderen o Ich muss Bindungen zu
konkurrieren, um zu anderen eingehen, um zu
Uberleben. Uberleben

Prioritaten: Prioritaten

1. Arbeit 1. Kinder

2. Frauen 2. Partner/

3. Physische Kraft und ~ Ehemann
Sport 3. Gutes Aussehen

4. S6hne haben 4. Arbeit
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In der Kommunikation und Interaktion kommen die unterschiedlichen Normen und
Werte von Mannern und Frauen zum Ausdruck. Dies bedeutet natirlich nicht, dass je-
der Mann und jede Frau so kommuniziert, wie das als fur sein/ihr Geschlecht als ty-
pisch beschrieben wird, sondern lediglich, dass die Wahrscheinlichkeit hoch ist, dass
Individuen Standpunkte einnehmen, die in einem gegebenen kulturellen Kontext mit
mannlich und weiblich assoziiert werden.

Vielen ist jedoch gar nicht bewusst, wie grof3 diese Unterschiede zwischen den kom-
munikativen Mustern und Normen bei Mannern und Frauen sind. Insbesondere Mannern
ist dies weniger bewusst, da sich die mannlichen Muster in gemischtgeschlechtlichen
Gruppen durchsetzen. Daher ist die Analyse des Kommunikationsverhaltens in ge-
schlechtshomogenen Gruppen hilfreich, die sich im Hinblick auf Gruppendynamik,
Psychodynamik und die Themenauswahl signifikant unterscheiden. Zunachst sei auf
die Gruppenstruktur und ihre Wirkung auf im Interaktionsverhalten verwiesen.

Dynamik in geschlechtshomogenen
Gruppen

Mannergruppe | Erauengruppe

000

o
o o

000

[elNoNololNeNoNe]
~No o WNE
o

A prolnnovation Dr. Anne Résgen

"Diese Unterschiede waren nicht weiter tragisch, wenn sich nicht die
mannliche Form in gemischten Gruppen durchsetzen wurde. Das wirkt sich
zuungunsten von Frauen aus. In Mannergruppen ist die Klarung von Positi-
onen und Rangunterschieden entsprechend den jeweiligen Statuskriterien
standige Begleiterscheinung jeder Interaktion. (...) Dieses Vorgehen ist in
Frauengruppen undenkbar und Positionierung gibt es nicht. Die Etablie-
rung von hierarchisch bestimmten Rangordnungen setzt in Gruppen ein
vollig anderes Verhalten voraus, das Frauen nicht qua Sozialisation mit-
bringen und fur das sie auch keine Notwendigkeit entdecken kénnen. (...)
Frauen streben geradezu die Verhinderung von Rang- und Statusunter-
schieden an und betonen die Gleichwertigkeit". Assig/Beck, 1996.

4. Hochste Zeit fur neue Geschlechterrollen

Metz-Gockel/Kamphans nennen den Umgang mit Geschlechterdifferenzen eine ,,intellektuelle
Herausforderung®, denn das Wissen Uber Geschlechterverhaltnisse musse als ,,flexibles Diffe-
renzwissen in Bewegung gehalten werden*: die Gefahr einer Stereotypisierung und Homogeni-
sierung von Frauen und Mannern muss bewusst sein, denn gerade das wird in der Geschlech-
terforschung mihsam problematisiert und differenziert. Fur Interkulturalistinnen ist dies je-
doch nicht neu: schlieRlich missen z.B. Landeskulturen erfasst und beschrieben werden, ohne
alle Angehorigen dieser Kultur Giber einen Kamm zu scheren oder den kulturellen Wandel nicht
zur Kenntnis zu nehmen. Im folgenden mdchte ich zeigen, warum gerade heute die Verande-
rung der Geschlechterrollen von allen Seiten als so wichtig angesehen werden, auch von der
EU: Ohne die ,,Gerechtigkeitsargumente* gering schatzen zu wollen, muss man m.E.

jedoch mindestens ebenso die wirtschaftlichen Griinde bertcksichtigen.
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,.Ware es nicht ein Gebot der sozialen Gerechtigkeit, ware die Gewahrleis-
tung der Chancengleichheit fir Frauen und Manner im Bereich der B-
schaftigung ein wirtschaftliches Gebot. (...) Die zunehmende Erwerbsta-
tigkeit der Frau war ein entscheidender Faktor fiir das Wirtschaftswachs-
tum in Europa.(...) (Kommission der Europdischen Gemeinschaften 2001,
S. 15).

Oder anders ausgedrickt: die traditionellen Geschlechterverhaltnisse entwickeln sich zum
Hemmnis fir die wirtschaftliche Entwicklung.

Hemmnisse fiir die wirtschaftliche
Entwicklung der EU

+ zu geringe Erwerbsquoten
+ Verschwendung von Potenzialen

+ schleppende Entwicklung der
Dienstleistungen

¢ neue Leitbilder fordern neue
Geschlechterrollen: ,,abstract worker*“

A prolnnovation Dr. Anne Résgen

Bei den wirtschaftlichen Fragen handelt es sich um komplexe Zusammenhange, die
hier nur schlaglichtartig beleuchtet werden kénnen. Haufig genannt wird die zu gerin-
ge Erwerbsquote in der EU im Vergleich mit den USA und Japan. Dies geht einher mit
der Verschwendung von Ressourcen. So fragte der Vorsitzende der Gewerkschaft
ver.di suffisant, ob man nicht langsam etwas daran &ndern wolle, dass die am besten
ausgebildete Frauengeneration aller Zeiten ihre Energie beim Bigeln und Kochen ver-
ausgabt.

Inzwischen ist der Zusammenhang zwischen der Entwicklung von Dienstleistungen und
der Frauenerwerbsquote nicht mehr strittig, wird aber noch selten ernsthaft zur
Kenntnis genommen. Man fand heraus, dass die Lander, die einen entwickelten
Dienstleistungssektor haben, meistens auch eine hohe Frauenerwerbsquote aufweisen.
Dies lasst sich dadurch erklaren, dass die Dienstleistungen, die von Frauen in der
Haus- und Familienarbeit bisher unentgeltlich erbracht werden, dann als - 6ffentliche
oder private - Dienstleistung organisiert werden mussen und dies tragt wiederum er-
heblich zur Entwicklung der ,,postindustriellen Gesellschaft“ bei (vgl. Freeman /
Schettkat 2001).

Nur mit diesen wirtschaftlichen Griinden ist zu erklaren, dass die EU die neue Doppel-
strategie mit derart groBem Nachdruck umsetzt und die Mitgliedsstaaten zu entspre-
chenden Malinahmen zwingt. Es erklart auch zu einem guten Teil, warum Gender
Trainings als probates Mittel im Rahmen der Gleichstellungspolitik gesehen werden,
denn es ist offensichtlich, dass alte Rollenbilder den als notwendig erkannten Ent-
wicklungen entgegenstehen und Bewusstseins- und Einstellungsanderungen - also kul-
tureller Wandel - nétig sind. Dies ist mit gesetzlichen MaBnahmen kaum zu bewerk-
stelligen. Und dabei geht es immer mehr um die mannliche Geschlechterrolle, wie ich
im folgenden zeigen mdchte.
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A\ 4

Mann sein geht nicht, wenigstens nicht so.
Walter Hollstein

prolnnovation Dr. Anne Résgen

Hier wurde im Konferenzsaal der Spiegel - Redaktion durch Statisten der mannliche
Konkurrenzkampf umn die Position des ,,Alpha-Tigers*, um Macht und Status vorgefihrt
(vgl. GEO WISSEN 2000). Diese mehr humoristische Darstellung hat einen sehr ernsten
Hintergrund. Der Berliner Soziologie-Professor Hollstein weist u.a. auf die deutlich
geringere Lebenserwartung von Mannern hin, die mit Krankheiten aber auch mit héhe-
ren Selbstmordraten zu tun hat, auf die mannliche Gewalt, die sich zu 2/3 gegen die
eigenen Geschlechtsgenossen richtet (vgl. Hollstein 2000). Frau Prof. Dr. Agneta Stark
formulierte es bei einer Tagung zum GENDER MAINSTREAMING in Magdeburg so: an der
anhaltenden Diskriminierung von Frauen besteht kein Zweifel, aber auch Manner zah-
len einen hohen Preis. Sie haben weltweit besseren Zugang zu wirtschaftlicher Macht
und Gutern, aber anscheinend kann man sagen: Geld oder Leben!

Ich mochte im folgenden zwei gleichermalien ,,prekare* Mannerleben skizzieren:

,Der arbeitslose, ledige und biographisch gescheiterte Mann im mittleren
Alter, der in die sozialen Randzonen gerutscht ist, ist zum &ahnlichen, viel-
leicht noch prekareren Fall geworden, als die alleinerziehende Sozialhil-
feempfangerin. Massen von Arbeitslosen oder von Arbeitslosigkeit bedroh-
ter Manner, die sich vornehmlich (...) Uber die Arbeit begriffen und ver-
wirklicht haben, stehen bloRR da, kdnnen sich nicht in die Mutter- und Fa-
milienrolle zuriickziehen, wie viele der arbeitslosen Frauen®. Bohnisch
2001, S. 94.

Hollstein verweist auf eine andere Form prekarer Mannerleben: In den USA hat Jan
Halper 4126 Firmenchefs, Direktoren, Manager und leitende Agestellte interviewt,
um ,,die Wahrheit Uber erfolgreiche Manner* herauszufinden. Diese Untersuchung
heil3t ,,Quiet Desesperation* - stille Verzweiflung. Nahezu alle Interviewten sind Skla-
ven ihrer Machtposition. Sie sind arbeitsstichtig und fuhlen sich einzig wahrend ihrer
Arbeitszeit wohl und lebendig. Ohne ihre Tatigkeit - also am Feierabend und vor allem
in den Ferien - erleben sich die Manner als leer, nutzlos und verloren. In Tiefeninter-
views stofit Jan Halper unter der Oberflache von Erfolg und Macht auf Unsicherheit,
personliche Ziellosigkeit und latente Depression.

,,Die Quelle dieses Leidens kommt aus der Tatsache, dass Manner davon
abgeschnitten wurden, wer sie eigentlich sind. Ihnen ist frih beigebracht
worden, ihre innere Welt zu verleugnen, Gefuhle zu vermeiden und ent-
sprechend vorgegebener Muster zu leben. ,,Wir wissen nicht mehr, wer wir
sind, wenn wir nicht unsere Arbeit sind“. (...). Manner fuhlen also ihre
Wertigkeit nicht aus sich heraus, sondern bestimmen sie Uber die Gratifi-
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kation der AuBenwelt - Macht, Leistung, Geld, Status, Statussymbole.
(Hollstein 1997, S. 2)

Nun fragen Sie sich vielleicht, warum diese ,,Mannerprobleme* unter der Uberschrift
»Hemmnisse fir die wirtschaftliche Entwicklung* referiert werden und ob hier nicht
vielleicht ein Irrtum in der Gliederung vorliegt. Nein, es ist so gemeint und zur Erlau-
terung zitiere ich noch einmal Bohnisch:

,.Gleichzeitig hat diese Phase der Transformation von der industriellen Ar-
beitsgesellschaft in die postindustrielle Wissens- und Informationsgesell-
schaft einen folgenschweren Einbruch in die Mannergesellschaft mit sich
gebracht. (... ) ebenda. Diese globalisierten Hegemonial- und Machtstruk-
turen sind genauso Frauen zuganglich, ja vielleicht eher sogar auf Frauen -
ob ihrer behaupteten hoheren Kommunikations- und Mediationsfahigkei-
ten - zugeschnitten. Die entsprechenden hegemonialen Leitbilder liegen
deshalb auch auRerhalb der traditionell mannlich beherrschten Produkti-
onssphare.” a.a.0.:97. Die globale Leitfigur des ,,abstract worker* kennt
keine Geschlechter, sondern braucht das entsprechend menschliche Abs-
traktum, das in ihr aufgeht.(...)* (Bohnisch, S. 94)

Einerseits wird zeitweilig voller Einsatz in der Erwerbsarbeit erwartet, aber auch fle-
xibler Wechsel zu Lern- und Familienzeiten, verlangt wird die entwickelte Personlich-
keit mit Fahigkeit zum Lebensunternehmertum. Die typischen Geschlechterrollen der
Industriegesellschaft sind hier beide nicht tauglich?.

Mit diesen Anmerkungen soll deutlich gemacht werden, dass die deutsche Art, Ge-
schlechterfragen losgelost von ihren wirtschaftlichen und gesellschaftspolitischen
Rahmenbedingungen zu diskutieren, sehr geféahrlich ist. Wenn es wabhr ist, dass wir am
Beginn eines Transformationsprozesses stehen, so wie er nur ca. alle 200 Jahre vor-
kommt, so sollten wir uns einerseits der unterschiedlichen Ausgangsbedingungen von
Mannern und Frauen bewusst sein und andererseits des Ziels vergewissern - anders ist
eine Gestaltung des Prozesses nicht moglich und wir mussten ihn lediglich ,,erleiden®.

5. Zur Entwicklung von Gender Kompetenz®

Die folgende Abbildung (s. letzte Seite) erhebt keineswegs Anspruch auf Vollstandigkeit, sie
fasst lediglich erste Uberlegungen zusammen und die genannten Elemente von Gender Kom-
petenz missen weiter operationalisiert werden. Es soll damit gezeigt werden, welche Kom-
plexitat sich hinter dem schlichten Begriff ,,Gender Kompetenz* verbirgt, was man wissen
(kognitiver Bereich), konnen (Erfahrungs- und Anwendungsdimension), wollen (Bereich der
Motivation) und durfen (Umgang mit hemmenden und Gestaltung fordernder Rahmenbedin-
gungen) muss. Man? Ja, Uber Gender Kompetenz sollten mdéglichst alle verfligen, sie gehort
als Lernziel in alle allgemeinen und beruflichen Bildungsgange, ganz sicher aber als integra-
len Bestandteil in Fihrungskrafte - Trainings und Fortbildungen fur Personalverantwortliche.

2 |eider ist hier nicht der Raum fiir eine kritische Wirdigung dieser Tendenzen. Auch wenn sie zu einer
Flexibilisierung der Geschlechterrollen fiihren, so sind sie doch keineswegs uneingeschrankt positiv
oder wiinschenswert.

% Die Verwendung des Kompetenzbegriffs folgt dem gesamteuropaischen Trend des Ubergangs von Qua-
lifikation zu Kompetenz (Erpenbeck/Heyse 1999, S. 22). Dies bedeutet vor allem ,,eine offene Zukunft
nicht nur adaptiv, sondern produktiv und kreativ zu bewaltigen* (a.a.O., S.23).
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Es ist vollig klar, dass in einem kleinen Workshop wie diesem nur an der Gender Kompetenz
geschnuppert werden kann, zur Vertiefung werden mehrere moglichst mehrtéagige ,,Gender
Trainings* empfohlen. Angebote unter www.prolnnovation.de bzw. auf Anfrage.
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Selbstandig Gender Aspekte
identifizieren kénnen

Mit Konflikten und Missverstandnissen im
Geschlechterverhdltnis umgehen kénnen
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Daten und Fakten zur
Chancen-un-gleichheit kennen

Kenntnisse tber geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung und Ungleichheitsstrukturen

Neue Konzepte in der Gleichstellungspolitik:
- Gender Konzept - Gender Mainstreaming
(Voraussetzungen und Instrumente) kennen

Gesellschaftl. Rahmenbedingungen und
Konzepte (z.B. Geschlechterdemokratie)
kennen

Uber fachspezifisches Gender Wissen (z.B.

Fach-/Sach-/ Gesundheit, Verkehr,

Geschlechterdifferenzen im beruflichen /
fachlichen Alltag produktiv nutzen kénnen

x Sozialkompetenz

Beschaftigungspolitik....) verfligen

Methodenkompetenz

Geschlechterrollen, Stereotype und ihre

Offenheit, Beweglichkeit und
Einfihlungsvermogen besitzen

Sich der eigene Biographie im Hinblick auf
Pragungen durch Herkunftsfamilie,
Sozialisationsinstanzen, Milieus bewusst
sein

Reflexion der eigenen Geschlechtsrolle im
beruflichen Alltag

l Personale Kompetenzen

Wirkung kennen

Geschlechtstypische Kommunikationsstile
kennen

differenziert Gender Zusammenhange
erfassen kénnen

Gender Kompetenz
iIst Handlungskompetenz
09.09.02 - v9

Gender Mainstreaming als
Organisationsentwicklungsprozess
steuern kénnen

Theorien tiber mannl./ weibl. Sozialisation
kennen

Eigene Verstandigungs- und
Handlungsstrategien entwickeln

Dem anderen Geschlecht kritisch aber nicht
abwertend begegnen

© Dr. Anne Rbsgen
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