Gendertrainings zur Entwicklung von Genderkompetenz:
Eine Herausforderung fur die Leitungspersonen

1. Zur Praxisrelevanz von Gendertrainings

Im Alltagsverstandnis scheint es sonnenklar, dass von
Geburt an entschieden ist, welchem Geschlecht ein
Mensch angehért. Welchen Sinn kénnen dann Gender-
trainings haben? Was im allgemeinen Versténdnis als
kulturell Selbstverstandlichkeit gilt, kann aus wissen-
schaftlicher und wissenschaftspolitischer Sicht durchaus
ungeklart sein. So werden in der Geschlechterforschung
theoretische Debatten dariber gefuhrt, was das Ge-
schlecht ausmacht, wieweit es kulturell und sozial be-
stimmt ist, welche Variationsbreiten die Geschlechter
im internationalen und historischen Vergleich aufweisen
u.a.m. Wendet sich der Blick in die Vergangenheit und
auf andere Teile der Welt, dann zeigt sich, dass von einer
eindeutigen Bestimmung von Geschlechtseigenschaften
und Arbeitszuweisungen nicht die Rede sein kann. Blei-
ben wir in unserem europaisch-nordamerikanischen Kul-
turkreis, so haben sich hier in den letzten Jahrzehnten
Entwicklungen vollzogen, die tradierte alltagsweltliche
Selbstverstandlichkeiten tber Geschlechterzuschreibun-
gen und -beziehungen in Frage stellen und Gegenstand
wissenschaftlicher Untersuchungen und Diskurse sind.
Es lasst sich gerade hier von einer besonderen Diskre-
panz zwischen dem eingeschliffenen alltagsweltlichen
und dem wissenschaftlichen Wissen sprechen - von
einer besonderen Diskrepanz deshalb, weil auf die Natur
zu-rickgefihrte Geschlechtseigenschaften und
Geschlech-terbeziehungen eine lange Tradition haben,
wahrend sich die Lebensstile beider Geschlechter im
Zuge des demo-grafischen und familidren Wandels stark
verandert ha-ben. Erkenntnisse der
Geschlechterforschung, die diese Zusammenhange
untersucht, haben noch nicht in die Einstellungen und
ins Alltagshandeln Eingang gefunden. Darauf reagiert die
Geschlechterpoalitik.

Geschlechterpolitik an der Hochschule war in den letzten
drei Jahrzehnten im wesentlichen Frauenférderpolitik,
ausgelést durch das wachsende Missverhaltnis
zwischen der sich angleichenden Bildungsbeteiligung und
Berufs-orientierung junger Frauen und Mé&nner und
einem vertikal und horizontal beharrlich
geschlechtersegre-gierten Arbeitsmarkt, zu dem auch
die Hochschulen gehéren. Doch stellt sich inzwischen
die Frage, was der Wissenschaft und den Hochschulen
entgeht, wenn sie eine potenziell gleich befahigte Halfte
der Bevdlkerung in ihrer Rekrutierungs- und Forderpolitik
nicht berlck-sichtigen.

Mit der Wende in der Frauenhochschulpolitik zum Gen-
der Mainstreaming”haben sich die Parameter der Hoch-
schulpolitik verschoben. Den Hochschulleitungen, Fach-
bereichs-, Instituts- und Projektleitungen ist eine neue
Aufgabe und Verantwortung zugekommen, namlich ihre
Palitik auf die veranderten Geschlechterverhaltnisse ein-

zustellen. Der Anspruch ist, bereits im Vorfeld zu beden-
ken, wie Strategien, Entscheidungen und Manahmen
zur Verfestigung oder Auflésung von Geschlechter-
stereotypen beitragen. Hierbei ist die Hochschulpolitik
auf die Geschlechterforschung verwiesen.

Bisherige Forschungsergebnisse zeigen, dass eine
Aufgeschlossenheit der Hochschulleitungen gegentiber
dem Gender Mainstreaming (im Folgenden GM) besteht,
jedoch wenig Wissen und Anknipfungspunkte gesehen
werden, wie es umgesetzt werden kann (Metz-Gockel/
Kamphans 2002). Die Autorinnen haben dies in die For-
mel ,Diskursgewinn und kulturelle Resistenz” gefasst.
Mit Diskursgewinn ist ausgedrickt, dass sehr viel offener
und bereitwilliger Gber die Méglichkeiten der Implemen-
tation von GM geredet wird, als dies im Ruckblick fur die
Frauenfdrdergrundsétze galt. Das GM wird als ein Fort-
schritt gegeniber der Frauenpolitik betrachtet, weil es
kein Geschlecht ausschlielt. Die kulturelle Resistenz
auch gegentber diesem Konzept ergibt sich daraus,
dass politische Vorgaben als wissenschaftsfremd
wahrge-nommen werden - und dies auch sind, solange
nicht ihre Bedeutung fiir die Wissenschaft klargemacht
wird (Schelhowe et al. 2002).

Die Einsicht, dass geschlechtergerechte Personalent-
wicklung zum Qualitdtsmanagement von Hochschulen
im Reformprozess gehért, ist jedoch gewachsen [Roloff
2002). In dem mehrjghrigen Rektoratsprojekt ,Qualitat
und Innovation - Geschlechtergerechtigkeit als Reform-
strategie (QueR)™ an der Universitat Dortmund wurden
nicht nur Gleichstellungskriterien im Sinne des GM
Ubergreifend in die Steuerungsinstrumente der Univer-
sitatsleitung eingebracht. Vielmehr wurden aus dem kan-
kreten fachkulturellen Kontext der Fachbereiche heraus
auch dezentral ansetzende MaBnahmen implementiert,
die gleichzeitig auf Qualitdtsverbesserung und Ge-
schlechtergerechtigkeit hinzielen. Erkenntnisse der
Geschlechterforschung zu Studienreform, wissenschaft-
licher Nachwuchsférderung oder asymmetrischen
Fachwahlen werden so mit den jeweiligen Reformin-
teressen der Fachbereiche verbunden. Dies kann aller-
dings nur im Konsens und mit Zustimmung der Akteure
und Akteurinnen in Hochschule und Fachbereichen ge-
schehen. Geschlechtertrainings bieten die Maglichkeit,
hierfir Wissen und Einsicht bereitzustellen und sind vor
allem fir die Leitungspersonen von Bedeutung.

2. Theoretische Ausgangspositionen

Seit alle formalen Barrieren im Bildungsbereich
abgebaut sind und die prinzipielle Gleichheit der
Geschlechter anerkanntist, ist die institutionelle Absiche-
rung der Geschlechterverhaltnisse auch im Hochschul-
bereich labil geworden. Daher sind kulturelle und ad hoc



Anstrengungen erforderlich, um ungleiche Verhaltnisse,
denen eine wesentliche Legitimation entzogen ist, wei-
terhin aufrecht zu erhalten (Heintz/Nadai 1998]). Diese
Position entwickeln Heintz/Nadai aus einer differenzie-
rungstheoretischen Sicht auf unsere Gesellschaft, die
rechtlich keine Unterschiede zwischen Geschlechtern
mehr anerkennt. Fir die Aufrechterhaltung geschlechts-
spezifischer Differenzierungen und Hierachrchisierun-
gen ist mehr kultureller Aufwand notwendig, weil je nach
Kontext neue Begrindungen und Legitimationen erfun-
den werden mussen. Wenn z.B. im Informatikstudium
Frauen fehlen, in der Kunstgeschichte und Padagogik
Méanner, Schiilerinnen einen Vorsprung in der Lesekom-
petenz, Schiler in der Mathematik haben, letztes aber
fur Russland nicht gilt, wo die Madchen besser in Ma-
thematik sind, dann missen jeweils andere Erklarungen
und Begrindungen herangezogen werden. Wenn Ge-
schlechterdifferenzen nicht mehr formell abgesichert
sind, wie stellen sie sich dann trotzdem immer wieder
her?

Lorber (2002), eine der profiliertesten US-ameri-
kanischen Geschlechterforscherinnen3, entwickelt eine
andere theoretische Begrindung. Sie konzipiert die Ge-
schlechterdualitat als Hierarchisierungsform, die sich
als eigene Institution etabliert habe und jenseits
subjektiver Selbsteinschatzung von Individuen existiere.
Auch wenn sich Frauen inzwischen gleichberechtigt
fihlen und sind, machen gesellschaftliche Strukturen,
die sich in der aka-demischen Kultur, auf dem
Arbeitsmarkt, in der Arbeits-zuweisung an die
Geschlechter, bei der Versorgung von Kindern und
betreuungsbedirftigen Menschen institutio-nalisiert
haben, sie immer wieder zu Ungleichen. Sie pla-diert
daher fur eine degendering Strategie, die nicht mehr
auf Geschlechterdifferenzen bzw. das Geschlecht Bezug
nimmt, und fir eine beide Geschlechter trans-
zendierende Politikstrategie®. Diese Paosition ist theore-
tisch hdchst voraussetzungsvoll, da sie das Wissen um
die Konstruktionsmechanismen der Geschlechter-
dualitét voraussetzt, um sie aufler Kraft zu setzen.
Das Gender Mainstreaming-Konzept setzt auf Ge-
schlechtersensibilisierung und knipft an den neuen In-
stitutionalismus an (Maurer/Schmid 2002), demzufolge
sind die Institutionen kein festes starres Gehause, son-
dern werden ebenfalls durch das Handeln der Akteurin-
nen und Akteure hergestellt. hm werden zwei Richtun-
gen zugeordnet, ein cultural approach und ein rational
choice Ansatz. Den cultural approach ,eint unabhéngig
aller Unterschiede der Anspruch, Institutionen nicht als
rationale Problemlsungsmechanismen oder gar als das
Ergebnis absichtsvoller, problemlésender Entscheidun-
gen rationaler Egoisten zu erkldren, sondern als
Transfor-mationsriemen gesellschaftlicher Werte und
Ideen und deren Wahrnehmung, Deutung, Ubersetzung
und Reali-sierung durch die Menschen® (Maurer/
Schmid 2002: 17)5. Seine Starke liegt darin, die
Leistungen und Orien-tierungen der Akteurinnen und
Akteure bei der Durch-setzung und Weiterentwicklung
der Institutionen zu be-riicksichtigen. Verknipft mit der
De-Institutionalisie-rungsthese von Heinz/Nadai und
einem interaktionis-tischen Verstdndnis von
Gesghlechterkonstruktionen lasst sich-das GM-Konzept
als kulturelle Gegensteuerung

begreifen, fur die die Akteurinnen und Akteure sensibi-
lisiert sein mussen.

Mit der Frage, wodurch sich Geschlechterdifferenzen
immer wieder herstellen oder sich aufrechthalten, wird
der Kategorie Geschlecht keine Omnirelevanz unterstellt.
Vielmehr kann es durchaus sachgerecht sein, dass sie
im Hintergrund verbleibt und gerade nicht oder im Zu-
sammenhang mit anderen, z.B. der ethnischen Zuge-
hérigkeit, thematisiert wird. Gleichwohl gibt es Entwick-
lungen in der Geschlechter- und Institutionenforschung,
die in diesem Zusammenhang von grofer Bedeutung
sind und die - auf dem Gebiet der Geschlechterbezie-
hungen leicht ins Irrationale abgleitenden - Auseinan-
dersetzungen auf eine rationale Basis stellen kdnnen.
Im Wissen um kulturelle Selbstverstandlichkeiten, um
grofenteils einseitig verédnderte Geschlechterbezie-
hungen, um die Beharrlichkeit institutionalisierter Ge-
schlechterverhaltnisse und einmal gewonnener Uberzeu-
gungen relevanter Anderer hat sich ein neuer Markt ent-
wickelt, auf dem Gendertrainings angeboten und durch-
gefuhrt werden mit dem Ziel, tiber das GM zu informieren
und fur (latente] Geschlechteraspekte zu sensibilisieren.

3. Gendertraining im Kontext Hochschule

Gendertrainings, die sich zur Zeit einen Markt verschaf-
fen, sind professionell geleitete Weiterbildungs-
angebote.® Sie kannen das Ziel haben, das GM-Konzept
den zustandigen Personen nahe zu bringen (Stiegler
2000). Es kénnen auch Gendertrainings sein, die starker
an der Geschlechterforschung als an der GM-Palitik
orientiert sind und versuchen, die Geschlechterperspek-
tive als Schlisselkompetenz zu entwickeln und in die wis-
senschaftliche Arbeit zu integrieren. Es gibt zur Zeit un-
terschiedliche Konzepte, die alle noch in der Erprobungs-
phase sind (Burbach/Schlottau 2001, kritisch dazu
Wetterer 2002). Gendertrainings haben als Zielgruppe
in erster Linie die Leitungspersonen in Institutio-nen, fur
sie werden eigens zugeschnittene Workshops entwic-
kelt. Gendertrainings sind jedoch auch ein Aufgabenfeld
fur die Erwachsenenbildung und fir alle Personen, die
in Bildungs-, Entwicklungs- und Entscheidungsprozesse
involviert sind. Bisherige Erfahrungen zeigen, dass die
im GM-Konzept vorgesehene topdown-Strategie nicht
wirksam wird, wenn nicht gleichzeitig von unten oder auf
anderen Ebenen engagierte Personen die Implementie-
rung des Konzepts anregen und fortwahrend begleiten.
Das bedeutet, dass die Trainingsangebote sehr kontext-
bezogen und auf das jeweilige institutionelle Umfeld zu-
geschnitten werden missen, um praxisrelevante Lern-
und Umsetzungsprozesse in Gang zu bringen. Die in
Weiterbildungsseminaren ublichen Phasen

Einstimmung und Erwartung,

inhaltliche Inputs,

praktische Ubungen,

Reflexion und

Feedback
missen an den positionalen und fachkulturellen insti-
tutionellen Hintergrund der Teilnehmenden anknipfen
und die dortigen Erfahrungen einbeziehen.
So kénnte eine Reflexionstibung zur sozialen Positionie-



rung und den dadurch zugeteilten Chancen, die im Zu-
sammenhang nicht-rassistischer Bildungsarbeit konzi-
piert wurde, auf die Hochschulsituation Ubertragen wer-
den. Diese Methode wurde vorgestellt im Gender-Kom-
petenz-Training von Kaschuba/Leiprecht’ am 1. und 2.
Oktober 2002 im HDZ der Universitdt Dortmund. Die
Teilnehmenden erhalten eine fiir den Kontext realistische
Rollenidentitét, die zunachst nur ihnen selbst bekannt
ist, etwa eine Asylbewerberin aus Afrika, eine deutsche
Dozentin im Erziehungsurlaub, ein Handwerker mit drei
Kindern, ein tirkischer Student etc. Die Positionierung
wird nun so im Raum vorgenommen, dass zun&chst alle
eine Startpasition in einer Reihe einnehmen. Es werden
daraufhin Alltagssituationen beschrieben, an denen die
Rolleninhaberinnen und-inhaber teiinehmen kénnen oder
nicht, z.B. eine ad hoc Reise ins europaische Ausland
antreten, problemlos eine Wohnung finden, nachts im
offentlichen Verkehr unterwegs sein, etc. Diejenigen, die
meinen, an den angesprochenen Aktivitdten teilnehmen
zu kénnen, machen einen Schritt in den Raum hinein,
die anderen bleiben stehen. Am Schluss sind alle ungleich
im Raum verteilt und haben so die ungleichen Chancen
kérperlich und visuell erfahren.

Auch Rollenspiele, die erlebte Situationen widerspiegeln,
kénnen fir die Geschlechterfragen in der Hochschule
sensibilisieren bzw. diese bearbeiten. So wurden im sel-
ben Gendertraining in Gruppenarbeit drei universitare
Alltagssituationen nachgespielt und von den ibrigen
Teilnehmenden beobachtet und diskutiert. Einer dieser
Vorfélle betraf ein Seminar, in dem eine Studentin ihr
Referat vortragt. Sie wird durch einen Kommilitonen &f-
ter unterbrochen, er halt sozusagen ein Gegenreferat.
Der Dozent lasst diese Diskussion laufen und auch die
Studentinnen, die weit in der Uberzahl sind, kommen ihr
nicht zu Hilfe, sondern erwarten dies vom Dozenten. Die
Plenumsgruppe hatte die Aufgabe, das Verhalten der
verschiedenen Akteure und Akteurinnen zu analysieren,
alternative Verhaltensweisen zu entwerfen und aktives
Eingreifen aller Beteiligten vorzuschlagen. Die Diskussion
zeigte, dass hier die Geschlechterdimension mit der
Hierarchiedimension verquickt war und auBerdem
(scheinbare) Kompetenzfragen eine Rolle spielten. Es
fanden sich mehrere L6sungen und deutlich wurde, dass
erst in der sprachlichen Bearbeitung die Geschlechter-
dimension Gberhaupt hervortrat, denn sie steckt vielfach
in dem, was nicht ausgesprochen oder ausagiert wird.
So gehen die Studentinnen davon aus, der Dozent
unterstitze mit seiner Haltung den Studenten. Sie trauen
sich die Kompetenz, ihn zu unterbrechen, nicht zu oder
wollen sich diese Aufgabe nicht anmalien, obgleich sie
Uberzeugt sind, dass nicht der Kommilitone, sondern die
Referentin inhaltlich Recht hat. Der Dozent hingegen
wartet darauf, dass die Ubrigen Teilnehmenden sich
einschalten, und ist sich seiner Rolle als steuernder
Moderator nicht bewusst.

Nicht immer verlauft die Hierarchiestruktur mit der
Geschlechterdimension parallel. In einer anderen
Sequenz war es ein Student aus dem Nahen Osten, der
eine Dozentin in der Sprechstunde bedréngte und ihre
Definitionskompetenz tUber die Qualitdt seiner Arbeit
nicht anerkennen wollte. Weil diese Szene mit vertausch-

ten Rollen - nédmlich einer auslandischen Studentin und
einem mannlichen Dozenten - aufgefihrt wurde, konnte
im Anschluss herausgearbeitet werden, dass neben
Hierarchie und Geschlecht auch Fachkultur und Ethnie
und auBBerdem Personlichkeitsfaktoren intervenierende
Variablen in didaktischen Interaktionen sind®. Die beiden
Beispiele sollten auch deutlich machen, wie wichtig es
ist, dass Lehrende und Fihrungskrafte an Gendertrai-
nings teilnehmen. Denn ihnen ist die Problematik vielfach
nicht bewusst.

Zu den Gendertrainings kommen bisher hauptséchlich
.Betroffene”, d.h. Frauen, die in ihrem beruflichen oder
gesellschaftlichen Umfeld fur die kulturelle Dimension
des Geschlechterverhaltnisses ein Gespur haben und
sie erleben, ohne dass diese besprechbar und veréander-
bar ist. Sie sind also bereits sensibilisiert, wahrend die
Uberwiegend mannlichen Fiihrungskréafte einen solchen
Erlebensdruck nicht haben. Im Gegenteil gehen sie davon
aus, dass das ,Problem® ausschlieBlich bei den Frauen
liege. Ausgangsbasis der Gendertrainings ist aber gera-
de die Beteiligung beider Geschlechter und die Auswir-
kungen ihres Verhaltnisses auf die Gesamtheit der insti-
tutionellen Aufgaben. Gendertrainings sind eine Antwort
auf die Suche nach einer neutralen Form der Bearbei-
tung dieses Verhaltnisses, um die Qualitdt von Arbeits-
prozessen und -ergebnissen und die Chancengleichheit
aller daran Beteiligten gleichermafen zu verbessern.
Im Hochschulkontext ist auch die Forschungsdimension
fur das GM relevant. Das skizzierte Gendertraining hatte
das Ziel, das GM-Konzept im Promationskolleg ,Wissens-
management und Selbstorganisation im Kontext hoch-
schulischer Lehr- und Lernprozesse® auf der
didaktischen und inhaltlichen Ebene zu implementieren®.
Es sollte die Kollegiaten und Kollegiatinnen zum einen in
die Gender-kompetenz als Schiisselqualifikation in der
Lehre einfiih-ren, zum andern Grundlagen und Methoden
fur die inhalt-liche Bearbeitung der Genderperspektive
in den Promo-tionsvorhaben bereitstellen. Schwerpunkte
waren also eine ,geschlechtergerechte Didaktik” und die
,Geschlech-terperspektive als Inhaltsdimension®. Es bot
sich die Gele-genheit, Uber die Genderrelevanz der
Projekte und inhalt-lichen Arbeiten der Teilnehmenden
zu reflektieren und sich auszutauschen. Auch diese
Sequenz erreichte durch die Zusammensetzung der
Teilnehmenden diejenigen, die sich bereits mit diesen
Fragestellungen befass(t)en. Es muss noch ein Weg
gefunden werden, auch die tbri-gen Zielgruppen dafur
zu interessieren.

4. Zusammenfassung

Gendertrainings sind Weiterbildungsangebote mit dem
Ziel, Genderkompetenz zu vermitteln, d.h. Wissen bereit-
zustellen und Einsicht daftr zu wecken, dass Zuschrei-
bungen und soziale Festlegungen fiir beide Geschlechter
fortwahrend erfolgen und die relevanten Akteure und
Akteurinnen daran beteiligt sind. Fur die Gleichstellungs-
strategie des GM sind Gendertrainings ein Instrument,
das auf die organisatorischen, institutionellen und inhalt-
lichen Bedingungen exakt zugeschnitten sein sollte,
damit die Beteiligten in ihrem beruflichen Umfeld die
Ansatz-punkte fir Veranderungsprozesse erkennen und
konkre-



te Schritte eintiben kdnnen. Auf wissenschaftlicher Basis
kann die Gendersperspektive neue Erkenntnisse fiir alt-
bewahrte Sichtweisen bringen. Die Bereitschaft dazu,
die Perspektive anderer als relevant kennen zu lernen,
ist allerdings eine Vorbedingung.

1 Das Gender Mainstreaming ist inzwischen Auflage jeder Ressort-
forschung. Es istim Umfeld der Entwicklungspolitik entstanden und
dann auf der européischen Ebene weiterentwickelt und im Amster-
damer Vertrag als Richtlinie einer gemeinsamen Politik rechtlich
verankert worden. Seit Kabinettsbeschluss vom Okt. 1999 wurde
es als Leitlinie des Regierungshandelns der BRD Gibernommen.

2 Das Projekt wird von der Volkswagen Stiftung in ihrem Hochschul-
reformprogramm , Leistungsfahigkeit durch Eigenverantwortung®
von November 1998 bis Juli 2003 gefordert.

3 Judith Lorbers Werk Gender Paradoxes (19985] ist ins Deutsche
Ubersetzt: Gender Paradoxien, Opladen 1999.

Judith Lorber wird im SS 2003 Gast im Forschungsschwerpunkt

Dynamik der Geschlechterkonstellationen an der Universitat Dort-

mund sein.

4 Auf diese Politik des undoing gender kann an dieser Stelle nicht
ausfihrlich eingegangen werden, sie fuhrt ihrerseits in Sackgassen.

5 Sie wird von dem Rationalansatz der Rationalen Sozialtheorie (Ra-
tional Choice und Institutionendkonomik) unterschieden.

6 vgl. Gender Akademie Dortmund, die Gendertrainings und Gender
Mainstream-\Workshops anbietet. Es haben sich Gbrigens auch im
Deutschen die Begriffe Gender und Gendertrainings eingespielt.

7 Das Genderkompetenz-Training fand als zweitdgiges Seminar vom
01.-02.10. 2002 im Hochschuldidaktischen Zentrum der Univer-
sitat Dortmund statt, unter der Leitung von Frau Dr. Gerrit Kaschu-
ba, Institut fir frauenpolitische Sozialforschung e.V. Tabingen (TIFS),
und Herrn Dr. Rudolf Leiprecht, Universitat Oldenburg und Amster-
dam.

8 Rollenspiele kénnen die Tendenz haben, stereotype Verhaltenswei-
sen zu generieren und damit das breite Spektrum an Charakteris-
tika sowohl unter den Frauen wie unter den Mé&nnern einzuengen,
so dass sie selbst auch reflektiert werden sollten.

9 Dieses Vorhaben und das Gendertraining wurden vom Rektorat
der Universitat Dortmund und vom Projekt ,Qualitdt und Innovation
- Geschlechtergerechtigkeit als Reformstrategie (QueR]” finanziell
unterstutzt. (Vgl. auch Metz-Gockel 2002)

Prof. Dr. Sigrid Metz-Gockel ist Soziologie-Professorin an
der Universitat Dortmund und leitet dort das Hochschul-
didaktische Zentrum [HDZ).

Dr. Christine Roloff ist wissenschaftliche Mitarbeiterin am
HDZ und hat zuletzt das Projekt ,QueR- Qualitat und
Innovation - Geschlechtergerechtigkeit als Reformstra-
tegie“ an der Universitat Dortmund geleitet.

Sanaz Sattari ist studentische Mitarbeiterin am HDZ,
studiert Pddagogik in Dortmund und macht zur Zeit ihr
Diplom.
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