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Einleitung

In den letzten Jahren haben sich immer mehr Menschen in Organisationen, Institutionen
und Verwaltungen mit der Strategie des Gender Mainstreaming auseinandergesetzt (vgl.
Doge, Stiegler 2004). Auf der Bundesebene ist das erste wissenschaftliche Begleitfor-
schungsprojekt abgeschlossen (Wissensnetz 2004), zur Zeit werden die entwickelten
Instrumente in der Anwendung erprobt, und das Gender-Kompetenz-Zentrum steht fur
die Beratung der Umsetzung zur Verfligung. Es gibt kein Bundesland mehr, dessen Ka-
binett nicht beschlossen hatte, Gender Mainstreaming als neues Verfahren fur die Ver-
waltung anzuwenden. In vielen Kommunen sind ebenfalls Beschlisse der demokrati-
schen Gremien dazu gefasst worden. Der Deutsche Stddtetag hat im Juni 2004 eine
Empfehlung formuliert, bei ,relevanten kommunalpolitischen Entscheidungen die Be-
achtung von Gender Mainstreaming durch die planmaBige Einfihrung einer Methode
systematischer Folgenbewertung zu férdern”(Deutscher Stadtetag 2004). Die meisten
Gewerkschaften haben zumindest ein ,, Genderprojekt”. In der Gewerkschaft ver.di ist
Gender Mainstreaming in der Satzung und innerhalb der Organisation auf allen Ebenen
formal und personell verankert. Auch zivilgesellschaftliche Organisationen beginnen, die
Strategie anzuwenden: Sozialverbande, Kirchen, Bildungstrager und Jugendverbande
haben entsprechende BeschlUsse gefasst und stehen in oder vor der Umsetzung (vgl.
Weg 2004). Die Zahl von Gendertrainern und —trainerinnen wachst an, in Netzwerken
wird Uber Qualitatskriterien von Gendertrainings und Beratung diskutiert (Netzwerk
Gender Training 2004).

Betrachtet man die Umsetzungsprozesse genauer, so stellt man eine widersprichliche
Entwicklung fest: Sie reicht von dem rein verbalen Bekenntnis zu Gender Mainstreaming
unter Beibehaltung der gewohnten Ablehnung jeder Geschlechterpolitik Gber die Zuwei-
sung von Gender Mainstreaming an die ,Frauen” bis hin zu ernsthaften Versuchen und
ersten Erfolgen. Vielfach besteht die Gefahr, dass Gender Mainstreaming sich darin er-
schopft, eine Statistik aufzustellen, bestimmte Checklisten abzuarbeiten oder formali-
sierte Fragen zu beantworten. Diese Verflachung im Formalen kann als Widerstand in-
terpretiert werden, mit dem die Herausforderung abgewehrt wird, die Genderanalysen
und entsprechende Veranderungen von Arbeitsroutinen fordern. Dies verwundert nicht,
handelt es sich doch bei Gender Mainstreaming um eine vom Anspruch her sehr grund-
legende Verdanderung von Organisationen, die nur durch einen langfristigen und dauer-
haften Innovationsprozess und seine reflektierende Begleitung mdéglich ist. Der gegen-
wadrtige Umbau des Sozialstaates mit seinen ékonomischen und sozialen Verwerfungen
erschwert die Umsetzung von Gender Mainstreaming, denn Geschlechterfragen werden
im Mainstream eher als Randproblematik angesehen und weniger in ihrem Beitrag zur
Losung von gesellschaftlichen Problemen geschatzt.

Auch das mangelhafte Verstandnis und Wissen um die Geschlechterverhaltnisse ist eine
der Bremsen, die Prozesse blockieren kann. Oft ist schon die Zielformulierung fur die
Gender Mainstreaming Arbeit ein kaum zu bewaltigendes Problem, will man Gber all-
gemeine Begriffe wie Gleichstellung oder Chancengleichheit hinaus kommen. Gender
Mainstreaming kann nur gelingen, wenn sich alle Akteure und Akteurinnen, die an Gen-
derprozessen beteiligt sind, ein vertieftes Wissen um die Geschlechterverhéltnisse
aneignen und Geschlecht als konstitutive Kategorie fir die gesellschaftlichen Verhaltnis-
se begreifen, mit denen sie es jeweils zu tun haben.

Die folgende Expertise soll Denkanstosse fir diese grundsatzliche Arbeit bieten. Sie geht
auf vier Probleme bei der Arbeit in Gender Mainstreaming Prozessen ein:



1. Im ersten Kapitel geht es um die Frage: Was ist Geschlecht? Es werden Dimensio-
nen von Geschlecht vorgestellt und traditionelle Geschlechterkonzepte mit alterna-
tiven Geschlechterkonzepten konfrontiert.

2. Im zweiten Kapitel wird am Beispiel der Familie und des Arbeitsmarktes deutlich
gemacht, dass Gender nicht nur eine Kategorie zur Beschreibung von Personen ist,
sondern dass Gender auch ein konstitutives Merkmal von gesellschaftlichen Struk-
turen ist und politische Strategien leitet.

3. Im dritten Kapitel werden geschlechterpolitische Zielsetzungen formuliert, die den
alternativen Vorstellungen von Geschlecht entsprechen.

4. Im vierten Kapitel wird die Debatte um verschiedene geschlechterpolitische Strate-
gien aufgenommen. Antidiskriminierungsstrategien, Gender Mainstreaming und
Managing Diversity werden auf ihre Reichweite hin analysiert.

1. Was ist Geschlecht? Dekonstruktive Erlauterungen

Vielfach wird Gender Mainstreaming als ein Verfahren angesehen, mit dem die Auswir-
kungen von bestimmten Vorhaben auf Manner und Frauen geprUft werden sollen. Fur
eine solche Prifung werden dann Statistiken erstellt, die nach dem Merkmal , Frauen”
und ,Manner” aufbereitet sind. Ein solches Zahlen (counting) nach dem biologischen
Geschlecht (sex) ist jedoch nur die erste Stufe. In einem zweiten Schritt missen die Be-
funde im Rahmen von Genderanalysen interpretiert werden, die bereits bei der Frage-
stellung das vorhandene Wissen aus der Frauen-, Manner- und Geschlechterforschung
mit aufnehmen. Dazu gehoren auch geschlechtertheoretische Erkenntnisse, denn sie
bieten eine Hilfe, die eigenen Vorannahmen, die oft unausgesprochen hinter der Inter-
pretation von Befunden stehen, deutlich und damit diskutierbar zu machen.

So kann etwa das Ziel , Geschlechtergerechtigkeit” so ausgelegt werden, dass jedem
das Seine und jeder das lhre zu geben sei: Dann ist es ein geschlechterpolitisches Ziel,
dass sich Manner in ihrer Mannlichkeit weiter entwickeln kénnen und dass sich Frauen
in ihrer Weiblichkeit verwirklichen kénnen. Eine solche Zielsetzung setzt auf die Gerech-
tigkeit far zwei verschiedene Geschlechter, die in ihrer jeweiligen Eigenheit zu berick-
sichtigen sind. Viele Differenzen zwischen den Geschlechtern werden gerade deswegen
aufrecht erhalten, viele Mechanismen deshalb nicht abgebaut, weil ihnen die dahinter
liegenden Vorstellungen von den beiden Geschlechtern und Vorstellungen von der Dif-
ferenz geradezu entsprechen.

Allein schon die Frage, was ist eigentlich ,Geschlecht”, wird viele befremden. Nichts
erscheint sicherer als die Tatsache, dass jedes Individuum ein Geschlecht hat und dass es
Manner und Frauen gibt. Das Alltagsverstandnis Uber Geschlecht basiert jedoch auf An-
nahmen, die durch die neuere geschlechtertheoretische Debatte und durch viele empiri-
sche Befunde infrage gestellt werden (vgl. Stiegler 2002, S. 17 — 23).

1.1 Kritik am Biologismus: Geschlecht ist nur durch verschiedene
Dimensionen zu erfassen

Die Annahme, dass Geschlecht eine rein biologische Tatsache des Menschseins sei und
die Geschlechter sich in zwei verschiedene Gruppen differenzieren, findet sich immer
wieder und ist sehr verbreitet. Die katholische Kirche spricht in ihrem ,Schreiben an die
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Bischofe der katholischen Kirche Uber die Zusammenarbeit von Mann und Frau in der
Kirche und in der Welt” vom 31. Mai 2004 davon, dass es eine anthropologische Kon-
stante ist, dass Manner und Frauen sich voneinander unterscheiden. ,Die gleiche Wirde
der Personen verwirklicht sich als physische, psychologische und ontologische Komple-
mentaritat.” (11,8.)

Die Geschlechterdifferenz erscheint in die Kérper eingelassen und damit unumst6Blich
und natdrlich. Die biologische Betrachtung der Kérper oder, wie im Schreiben der katho-
lischen Kirche, die biblischen Texte der Schépfungsgeschichte, nach der Gott Mann und
Frau schuf, begriinden diese Grundannahmen.

In den letzten Jahren kamen populdrwissenschaftliche Blcher Uber die Geschlechterdif-
ferenz auf den Markt, die eine solche Annahme stiitzen und zu Bestseller werden (z.B.
Allen und Barbara Pease 2000). Mit angeblich wissenschaftlichen Belegen werden Un-
terschiede im Denken und im Verhalten auf kérperliche Gegebenheiten von Mann und
Frau zurlckgefuhrt. HirngréBe, Hirnstruktur, Hormone und Muskulatur werden gemes-
sen und als eine natdrliche Erklarung fur Geschlechterdifferenzen angeboten (zur Kritik
vgl. Frey 2002). Hier wird ein Geschlechterbild vermittelt, in dem K&rper und Verhalten,
Korper und Fahigkeiten und Kérper und gesellschaftliche ,Bestimmung” in Eins gesetzt
sind: Manner sind aufgrund ihrer korperlichen Merkmale so und nicht anders und eben-
so sind Frauen aufgrund ihrer kérperlichen Merkmale so und nicht anders. Vorstellungen
dieser Art werden im geschlechtertheoretischen Diskurs als biologistisch bezeichnet, weil
sie die Biologie zur Grundlage aller Aussagen Uber den Menschen macht.

Es gibt eine Reihe von Erkenntnissen aus der Geschichte, der vergleichenden Vélkerwis-
senschaft und aus soziologischen Untersuchungen, die den populdren Biologismus in
der Geschlechterfrage infrage stellen:

1. Die empirisch sichtbare Vielfalt des Lebens und der Prasentationen von Frauen und
Mannern

. in verschiedenen Kulturen
o in verschiedenen Epochen in einer Kultur
. in verschiedenen Milieus innerhalb einer Kultur

zeigt, dass es keine einheitliche und historische Epochen Uberdauernde Definitio-
nen des Lebens und der Prasentationen der Geschlechter gibt.

2.  Die reine Natur der Geschlechter kann gar nicht gefunden werden, denn die Gren-
ze zwischen der ,reinen” Natur und dem Ergebnis gesellschaftlicher Einfllsse ist
nicht zu definieren. Gesellschaftliche Einflisse sind immer schon vorhanden. Eine
Laborsituation, in der das rein natdrliche menschliche Wesen sich entwickelt, gibt
es nicht.

3. Wenn die ,Naturlichkeit” menschlichen Verhaltens damit begrindet wird, dass
analoges Verhalten auch bei Tieren beobachtet werden kann, so ist das ein Zirkel-
schluss: Die Interpretation von beobachtetem tierischen Verhalten analog dem
menschlichen Verhalten basiert auf der Vorannahme, dass Ahnliches zu finden ist,
und diese Vorannahme steuert die Auswahl und die Interpretation des Verhaltens
von Tieren.

Ein erster Schritt in der geschlechtertheoretischen Debatte bestand gerade darin, die
Unterscheidung von sex und gender zu treffen (Nicholson 1994). Sex bezeichnet die als
biologisch definierten Merkmale des Kdrpers, Gender bezeichnet die individuelle Praxis
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gegenlber gesellschaftlich gegebenen, historisch gewachsenen Regeln, Erwartungen
und Positionen. Diese Differenzierung setzte eine klare Grenze zwischen Kérper und
Verhalten, Kdérper und Fahigkeiten und Koérper und sozialer Position. Eine Festlegung
von Verhalten, Fahigkeiten oder Positionen aufgrund von geschlechtlich zugeordneten
Koérpermerkmalen kann es demnach nicht geben.

Dekonstruktive Ansatze in der Geschlechterforschung gehen noch einen Schritt weiter.
Sie verstehen den gesamten geschlechtlichen Kérper (sex) als historisches, gesellschaftli-
ches und kulturelles Konstrukt (Butler 1991). Donna Haraway (1995), eine Biologin, halt
ihre eigene Wissenschaft fir einen Zweig des politischen Diskurses und nicht fir ein
Nachschlagwerk objektiver Wahrheit. Folgt man ihrer Anschauung, dann ist eine Rick-
fihrung von feststellbaren Unterschieden zwischen den Geschlechtern auf ihre biologi-
sche Beschaffenheit eine politische Positionierung und keine allgemeine Wahrheit. Im
Rahmen der Dekonstruktionstheorien wird argumentiert, dass die Natur keine Katego-
rien kennt und auch keine hervor bringt. Kategorien (wie mannlich und weiblich) sind
kulturell produziert und dienen der Ordnung von Erfahrungen. Damit wird nicht die Exis-
tenz biologischer Tatbestande geleugnet, aber ihre kulturelle Deutung und Bedeutungs-
zuweisung in den Vordergrund gestellt. Diese Sichtweise stellt alle, auf sogenannten
biologischen Fakten basierenden Unterschiede zwischen den Geschlechtern radikal in
Frage.

Dekonstruktive Perspektiven auf Geschlecht behaupten nicht, dass die , Wahl” des Ge-
schlechts jedem Individuum freigestellt sei oder jede Person beliebig entscheiden kénne,
welches Geschlecht sie haben und leben méchte. Vielmehr wird genauer erforscht, wie
geschlechtlich gedeutete korperliche Unterschiede durch Handlungen und Verhaltens-
weisen im Laufe der Entwicklung der Person zur sozialen Realitdt werden. Dabei spielen
die alltaglichen Interaktionen (,doing gender”), aber auch geschlechtsbezogene Struk-
turen in der Erziehung, im Bildungssystem und in der Organisation von Arbeit eine Rolle,
sie fordern die Praxen der Personen heraus und bedingen sie. Auf diese Weise werden
Personen vergeschlechtlicht, aber auch gleichzeitig die vergeschlechtlichenden Struktu-
ren verstarkt.

Die geschlechtertheoretische Debatte der letzten Jahre hat neben ,sex” und ,gender”
noch eine weitere Dimension von Geschlecht entwickelt, die von Bedeutung ist: ,desi-
re”. Mit dieser Dimension werden das sexuelle Begehren und die sexuellen Aktivitaten
erfasst. Wenn das sexuelle Begehren als unabhdngige Dimension und gleichwertiges
Bestimmungsmoment von Geschlecht begriffen wird, so ist damit gesagt, dass weder
die korperlichen Merkmale (sex), noch das soziale Leben als Mann oder Frau (gender) die
Sexualitat bestimmen. Heterosexualitdat, Homosexualitdt oder Bisexualitat sind damit
Formen des sexuellen Begehrens, die unabhangig von den sonstigen geschlechtlichen
Bestimmungen eine eigenstdndige Bedeutung fur ,Geschlecht” besitzen. So wird deut-
lich, dass die einfache Definition ,das ist ein Mann” und ,,das ist eine Frau” sich nur auf
die korperlichen Merkmale (sex) bezieht, die aber nur einen Teil der geschlechtlichen
Bestimmung umfassen.



Die folgende Ubersicht zeigt die verschiedenen Dimensionen von Geschlecht:

Dimensionen von Geschlecht

Sex
als biologisch definierte Merkmale des Kérpers

Desire
als sexuelles Begehren, sexuelle Aktivitaten

Gender
bezeichnet die individuelle Praxis gegenlber gesellschaftlich gegebenen
Regeln fir Frauen und Ménner;
Erwartungen an Frauen und Méanner;
Positionen fdr Frauen und Ménner;
Identifikationsangebote flr Frauen und Ménner,

bezeichnet die Beziehung zwischen den Geschlechtern
und die Muster ihrer Requlierung
sowie die institutionelle Verankerung dieser Regeln und die Struktur
sozialer Praxis in Organisationen.

Die empirisch festgestellten Differenzen zwischen mannlichen und weiblichen Individu-
en, die in Genderanalysen die Basisdaten bilden, entstehen oft aufgrund der einfachen
Unterscheidung nach den Koérpermerkmalen (,sex”). Sie kénnen aber nicht auf ,sex”
zurlckgefthrt werden. Die einfachen Begrindungen ,die Frauen sind nun mal so, und
die Manner sind eben anders” sind unzureichend. Die Differenzen, die anhand der kor-
perlichen Differenz (,sex"”) festgestellt wurden, mussen vielmehr als Ergebnis eines be-
stimmten ,gender” interpretiert werden. Gender bezeichnet die Aspekte von Ge-
schlecht, die als soziales, gesellschaftliches und kulturelles Konstrukt angesehen werden.
Dabei hat Gender zwei Seiten: Zum einen meint es das soziale Geschlecht, das ein Indi-
viduum hat und das als Antwort auf die kulturellen und gesellschaftlichen Mechanismen
zu verstehen ist, denen ein Individuum aufgrund seiner Kategorisierung gemal dem
.sex” unterliegt. Zum anderen meint Gender auch die geschlechterbezogenen Regeln
und Mechanismen in Institutionen, die als geschlechtliche in der Regel nicht deklariert
sind, die aber indirekt Gender konstruieren (vgl.1.3).

Gender wirkt immer in Kombination mit anderen Merkmalen, die soziale Ungleichheit
produzieren. Es differenziert die Gruppen, die Uber Alter, soziale Klasse und Milieu,
Ethnie oder Gesundheit gebildet werden, noch einmal: In jeder dieser Gruppen gibt es
noch einmal eine besondere Ausgrenzung, Einengung oder Problematik, die Gber das
Geschlecht, meistens filr die Frauen dieser Gruppe, vorhanden sind und eine Privilegie-
rung fur die Manner dieser Gruppe.

Ein Beispiel

Eine weiBe (Ethnie), 30jahrige (Alter) Frau aus der Mittelschicht (soziale Herkunft) ist
Mutter (sex) eines Kleinkindes und lebt in einer Frauenbeziehung (desire). Als Beschaftig-
te in einem mittleren Unternehmen in der oberen Fihrungsschicht hat sie Probleme,
dem dort vorhandenen Job Design mit seinen Verpflichtungen und Anforderungen an
Verflgbarkeit und Mobilitat zu entsprechen. Dieses Job Design ist namlich auf Personen
zugeschnitten, die keine Sorge und Pflegeverantwortung fur kleine Kinder haben (Gen-
deraspekt der Organisation). Sie verzichtet auf eine Aufstiegsposition, weil sie sich mit
ihrer Lebensgefahrtin die Versorgung des Kindes teilt (Gender Aspekt der Person).



1.2 Die verschiedenen Dimensionen von Geschlecht konnen
unterschiedlich ausgelegt werden

Die Beachtung der drei Dimensionen von Geschlecht ist aber noch nicht ausreichend,
um die konkreten Bedeutungen von Geschlecht zu bestimmen. Die Dimensionen geben
nur die Beobachtungsrichtung an, nicht aber die inhaltliche Ausfihrung. Zur inhaltlichen
Ausfillung werden im folgenden zwei verschiedene Perspektiven unterschieden: die
traditionelle und die alternative.

In der traditionellen Perspektive werden diese drei Dimensionen als

e dual: Es gibt nur 2 Geschlechter

e polar: Mannliches ist Weiblichem entgegengesetzt

e hierarchisch: Mannliches ist Weiblichem Uberlegen

inhaltlich verstanden und fihren dann zu folgenden Annahmen Gber die Geschlechter:

Dimensio- Traditionelle Geschlechterkonstrukte

nen von

Geschlecht

dual polar hierarchisch
gender Verhalten, Fahigkeiten und Typisch mannlich ist ge- | Mannliches ist der all-
Positionen sind mannlich oder |nau das, was nicht ty- gemeine Mal3stab,
weiblich konnotiert. pisch weiblich ist. Weibliches die Abwei-
chung.

desire Es gibt nur das Begehren von | Die Gegensatze der Ge- | Manner dirfen tber
einem Mann zu einer Frau schlechter ziehen sich weibliche Sexualitat
oder von einer Frau zu einem | an. verfigen.

Mann.

Sex Es gibt mannlich oder weiblich | Mannlich konnotierte Mannlich konnotierte
konnotierte Kérpermerkmale, | Kérpermerkmale haben | Kérpermerkmale sind
die Mann und Frau unter- eine den weiblich konno- | die Norm, weibliche
scheiden. tierten entgegengesetzte | die Abweichung.

Struktur.
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Duale Vorstellungen zu Gender

Geschlechterstereotype beziehen sich auf die zwei Geschlechter und nur auf diese bei-
den. Es gibt nur mannliche oder weibliche Verhaltensweisen, Fahigkeiten, Eigenschaften
und Positionen.

Polare Vorstellungen zu Gender

Das, was typisch mannlich ist, entspricht genau dem Gegenteil von dem, was typisch
weiblich ist. Manner werden als rational, stark und handlungsorientiert, Frauen demge-
geniber als emotional, schwach und beziehungsorientiert verstanden.

Hierarchische Vorstellungen zu Gender

Typisch Mannliches ist die Norm, das Weibliche ist nicht eigenstéandig, sondern die Ab-
weichung. Das, was als typisch mannlich charakterisiert wird, ist dem, was als typisch
weiblich charakterisiert wird, Uberlegen. Mannliche Tugenden und Eigenschaften sind
gesellschaftlich héher bewertet als weibliche.

Duale Vorstellungen zu Desire

Es gibt nur das Begehren von Mann zu Frau bzw. von Frau zu Mann. Homosexualitat ist
unnaturlich.

Polare Vorstellungen zu Desire

Das Begehren von Mann zu Frau oder von Frau zu Mann basiert auf den Gegensatzen
der Geschlechter. Sie ziehen sich an und suchen die Erganzung.

Hierarchische Vorstellungen zu Desire

Die mannliche Sexualitdt wird als triebhaft und dominant betrachtet, sie begrindet
Rechte, Frauen sexuell zu besitzen. Manner durfen Gber weibliche Sexualitat verfigen.

Duale Vorstellungen zu Sex

Alle Kérpermerkmale lassen sich entweder als mannlich oder als weiblich kategorisieren:
Morphologie, Chromosomen, Keimdrisen, Hormone und das Gehirn sind entweder
mannlich oder weiblich.

Polare Vorstellungen zu Sex

Mannlich konnotierte Kérper sind groB3, kraftig und breit, weiblich konnotierte Kérper
kleiner, schwach und schmal. Was beim Mann als nach auBen gewendet beschrieben
wird, wird bei der Frau als nach innen gewendet beschrieben.

Hierarchische Vorstellungen zu Sex

Mannlich konnotierte Kérpermerkmale sind der MaBstab, die weiblichen Kérpermerkma-
le werden als Mangel oder Fehlen der mannlichen gedeutet. Mannliche bilden die Norm,
weibliche die Abweichung.
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Denkbare alternative Geschlechterkonstrukte sind demgegeniber in den Dimensionen
Gender, Desire und Sex

o vielfaltig: Es gibt mehr als 2 Geschlechter

e komplex: Mannliches kann Weibliches durchwirken und umgekehrt

e egalitar: Es gibt keine Uber- oder Unterordnung

Solche Perspektiven fiihren dann zu folgenden Annahmen Uber die Geschlechter:

Dimensionen von

Denkbare, alternative Geschlechterkonstrukte

Geschlecht
vielfaltig komplex egalitar
statt dual statt polar statt hierarchisch
gender Es gibt Verhaltens-  |Jede gesellschaftli- | Mannlich Konnotier-
weisen und Fahigkei- | che Position hat tes ist weiblich Kon-
ten sowie gesell- mannliche und weib- | notiertem gleichwer-
schaftliche Positio- | liche Elemente. tig.
nen jenseits der
Manner- und Frau-
enrolle.
desire Begehren zwischen |Begehren kannim | Begehren zwischen
Personen ist unab- | Verlauf des Lebens | Personen ist unab-
hangig vom Ge- wechseln. hangig vom Ge-
schlecht méglich. Bi s schlecht gleicherma-
isexualitat ist nor- ;
Ben akzeptiert.
mal.
sex Jede Person hat so- | Mannlich und weib- | Mannlich und weib-

wohl mannlich als
auch weiblich kon-
notierte Korper-
merkmale. Zwitter
und Transsexualitat
gelten als normale
Formen des Ge-
schlechts.

lich konnotierte Kor-
permerkmale wirken
im Zusammenhang
miteinander.

lich konnotierte Kor-
permerkmale sind
gleichermalen be-
deutsam.
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Vielfaltige Vorstellungen zu Gender

Neben der Manner- und Frauenrolle gibt es andere Rollen, die auch geschlechtlich mar-
kieren. Berdachen, Hijras, Frauen mit Mannerherz oder Xaniths sind in anderen Kulturen
Geschlechterrollen, die ein drittes oder viertes Geschlecht darstellen (vgl. Lorber 1999).
Gesellschaftliche Positionen, z. B. Berufe, haben keine Konnotation, die mannlich oder
weiblich ist.

Komplexe Vorstellungen zu Gender

Hier richtet sich der Blick auf die je einzelnen gesellschaftlichen Positionen, und ihnen
werden sowohl mannliche als auch weibliche Elemente zugestanden. So identifiziert
man z.B. in der Berufsrolle des Technikers / der Technikerin auch die sozialen Kompe-
tenzen und in der Berufsrolle des Altenpflegers / der Altenpflegerin die korperliche
Schwere der Arbeit.

Egalitare Vorstellungen zu Gender

Mannlich konnotierte Prinzipien, Verhaltensweisen und Merkmale sind den weiblich
konnotierten gleichwertig. So sind z. B. als Leitbilder fir Personen die Betonung von
Autonomie, Status und Sozialprestige genauso wertvoll und gewichtig wie die Betonung
von sozialen Beziehungen, wechselseitiger Abhangigkeit und Kooperation.

Vielfaltige Vorstellungen zu Desire

Das Begehren zwischen Personen ist unabhangig von ihrem Geschlecht méglich, Homo-
sexualitat ist genauso normal wie Heterosexualitat oder Bisexualitat.

Komplexe Vorstellungen zu Desire

Das Begehren kann im Verlauf des Lebens sowohl homosexuell, heterosexuell oder bise-
xuell als auch im Wechsel von allem orientiert sein.

Egalitare Vorstellungen zu Desire

Das Begehren von Personen ist unabhdngig vom Geschlecht akzeptiert. Heterosexualitat
ist nicht die dominante Norm.

Vielfaltige Vorstellungen zu Sex

Jede Person vereint in sich mannliche als auch weibliche Merkmale der Geschlechtlich-
keit. Die Morphologie, das Chromosomengeschlecht, das Keimdrisengeschlecht, das
hormonale Geschlecht und das auf die Hirnstruktur bezogene Geschlecht sind verschie-
dene BestimmungsgréBen, die in ihren Ausprdgungen je unterschiedlich sein kénnen.
Hermaphrodismus, Intersexualitdt und Transsexualitat gelten als normale Zwischenfor-
men.

Komplexe Vorstellungen zu Sex

In jeder Person wirken die verschiedenen geschlechtlich bestimmten Kérpermerkmale im
Zusammenhang miteinander, im Verlauf der Zeit kann es dabei auch zu Veranderungen
kommen.

Egalitare Vorstellungen zu Sex
Mannlich und weiblich konnotierte Kérpermerkmale sind gleichermaB3en bedeutsam,
ihre geschlechtliche Zuordnung bedeutet keine Uber- oder Unterordnung.
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1.3 Geschlecht ist auch ein Merkmal von Strukturen

Mit der Dimension Gender wird Geschlecht nicht nur als ein Merkmal flr Personen er-
fasst. Die Frauen-Manner- und Geschlechterforschung richtet sich nicht nur auf die Sub-
jekte, sondern auch auf die durch sie hergestellten Normen, Institutionen und gesell-
schaftlichen Regelungen und Mechanismen. Im Zentrum dieser Analysen steht die Wir-
kung von Geschlechtervorstellungen auf gesellschaftliche Strukturen. Bei dieser Betrach-
tung stellt sich die Frage, wie denn gesellschaftliche Systeme immer wieder neu die Ge-
schlechterdifferenz produzieren, SchlieBung und AusschlieBungsprozesse Uber die Ge-
schlechtervariable funktionieren und wie die reale Ungleichheit und Hierarchie zwischen
Mannern und Frauen hergestellt wird. Als besonders wirksamer Mechanismus erweist
sich der der Leugnung geschlechtsspezifischer Beziige. Feministische Politikwissenschaft-
lerinnen arbeiten sowohl an dem Nachweis des Androzentrismus der geltenden Theo-
rien zu Staat und Politik als auch an der Dechiffrierung staatlicher Institutionen und Poli-
tiken als vermeintlich geschlechtsneutrale (Kreisky, Sauer 1995). Aber auch der Arbeits-
markt, die Bildungssysteme, die Okonomie der Gesellschaft und andere Systeme weisen
geschlechterbezogene Pragungen auf (Gottschall 1998). Die Macht der symbolischen
Ordnungen, in denen die Geschlechterbilder enthalten sind, wird besonders in den Me-
dien deutlich (Werner 2004).

Ebenso lassen sich in Organisationen geschlechtsspezifische Normierungen, Strategien
und Strukturen erkennen.

Vergeschlechtliche Organisationsprinzipien

Mannlich konnotierte Weiblich konnotierte
Organisationsprinzipien Organisationsprinzipien

Leitbilder zur Person (Haltung, Einstellung usw.)

e Betonung von Autonomie, Status und Sozial- e Betonung von sozialen Beziehungen und wech-
prestige selseitiger Abhdngigkeit, Kooperation und

e Betonung von Konkurrenz und Kampf Kompromiss in Teamstrukturen

e Eindimensionale Berufsorientierung e Balance zwischen beruflichen und privaten

e \Vertikale Aufstiegsorientierung Lebensbereichen als Erfolgsfaktor

e In Entscheidungssituationen zdhlen in erster e Horizontale Aufstiegsorientierung
Linie Logik, Verstand, technische Rationalitat e In Entscheidungssituationen zdhlen neben
und messbare Fakten Verstand und Fakten v.a. Intuition, Emotion und

EinfUhlungsvermdgen

Leitbilder zur Interaktion

Statusorientierung (Autoritat) e Beziehungsorientierung (Partizipation)
Betonung von Eigenstandigkeit e Verstandigung Uber den Austausch und die

e Verstand und Argumente fr die eigenen Ziele Entwicklung gemeinsamer Positionen (Kon-
Uberzeugen (Dissensorientierung) sensorientierung)

e  Gewinner-Verlierer-Rhetorik e  Gewinner-Gewinner-Rhetorik

e Ziel: eigene Losungen durchsetzen e Ziel: integrative Losungen finden

e Konflikte und Widerspruch sollten als Risikopo- |e  Konflikte und Widerspriche bieten Chancen fiir
tenzial eher unterdrickt werden positive Veranderungen

e Regeln durchsetzen und einhalten e Regeln einhalten und zugleich immer wieder

den verdnderten Bedingungen anpassen
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Leitbilder zu Organisation und Fihrung

e Symbole / Metaphern: Pyramide, Leiter, Kette, |e Symbole / Metaphern: Netzwerk, Kreise, Ge-
Stab, Abteilung meinschaft, Garten, Team
e FUhrung durch die Autoritat einer auserwahlten | e  Flhrung als ,Erste(r) unter Gleichen”:
Elite: o Kooperation und Verstandigung auf
o Befehl, Gehorsam und Zielvorgaben im gemeinsame Ziele und Visionen
Mittelpunkt o Keine Trennung von strategischem
o Strategisches Denken bleibt den Fih- Denken und ausfihrendem Handeln
rungskraften vorbehalten, die Ausfuh- o Leiterln als Coach, ModeratorIn, Pro-
rung den Untergebenen zessbegleitung und Klarungshilfe
o Macht und Einfluss durch Status bzw. o Andere befdhigen, gemeinsame Ziele
Position in der Hierarchie, formale Kon- zu erreichen
trolle, Zwang, Angst, Manipulation und o Macht und Einfluss durch erworbene
Misstrauen Kompetenz, Wissen, Erfahrung, Kom-
o Leitungsbefahigung durch zugeschrie- munikation, Reflexion und Einftihlung
bene Kompetenzen, z.B. aufgrund for- o Im Mittelpunkt: Wertschatzung, Ach-
maler Zertifikate (Diplom, Meister, tung, Vertrauen, Empowerment
Doktor, Professor usw.) e Fokus: Gleichheit, Gemeinschaft, Kooperation,
e Fokus: Hierarchie, Autonomie, Individualismus, Vielfalt, Partnerschaft, Partizipation, Erfolg im
Konkurrenz, Wettkampf, Konformitat, Befehl Leben, Beziehungsorientierung, , caring cultu-
und Gehorsam, Aggressivitat, Erfolg im Beruf re”, fair play”
(Karriere), ,,hard play”

aus: Mark Maier: ,On the gendered substructure of organization — dimensions and dilemmas of
corporate masculinity” in: Gary N. Powell (ed.) “Handbook of gender and work”, SAGE 1999
(Schema nach Ralf Lange )

Gender ist demnach auch eine Struktur sozialer Praxis (Connell 1999). Institutionen sind
geschlechtlich strukturiert und nicht nur in dem Sinne, dass die Persénlichkeiten der
Manner an der Fihrungsspitze die Institutionen pragen, sondern auch in dem Sinne,
dass Einstellung und Beférderung, interne Arbeitsteilung und Kontrollsysteme ge-
schlechtsabhangig organisiert sind.

Das Doing Gender von Organisationen kann

e in der Schneidung von Arbeitspldtzen (Zuarbeit und Assistenz als weiblich konnotiert,
Professionelles und Management als mannlich konnotiert),

e in den zeitlichen Anforderungen (volltdgige Arbeit mit Uberstunden als méannlich,
Teilzeitarbeit am Vormittag als weiblich konnotiert),

e in den Mobilitdtsanforderungen (Dienstreisen und AuBendienst als mannlich, Orts-
gebundenheit als weiblich konnotiert)

erkannt werden. Durch diese Praktiken werden Geschlechterdifferenzen hergestellt und
verfestigt.
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1.4 Geschlechterverhiltnisse beziehen sich auch auf
gleichgeschlechtliche Gruppen: Frauen zu Frauen,
Manner zu Mannern

In der Frauenforschung und in der neueren Mannerforschung rickt eine weitere Per-
spektive in den Vordergrund: das Verhaltnis verschiedener gleichgeschlechtlicher Grup-
pen zueinander. Bei dieser Perspektive wird die Verbindung von Gender und anderen
Merkmalen der sozialen Differenzierung wie Ethnie, Alter, soziale Herkunft relevant. In
den Analysen zur Globalisierung wird deutlich, dass es Gewinnerinnen und Verliererin-
nen gibt und eine gegenseitige Verflechtung dieser Positionen (Wichterich 2003).

Ein anderes Beispiel fur die Erforschung der Geschlechterverhaltnisse zwischen Frauen ist
die Untersuchung von Thiessen (2003). Hier steht das Verhaltnis deutscher Frauen aus
der Mittelschicht zu Frauen aus Osteuropa, die in (ihren) privaten Haushalten sauber
machen, im Mittelpunkt.

Connell (1999) analysiert verschiedene Mannlichkeiten. Die von ihm entwickelte , he-
gemoniale Mannlichkeit” ist dabei nur eine von vielen Mannlichkeiten. Hegemoniale
Mannlichkeit schlieBt z. B. Manner mit einer homosexuellen Orientierung nicht nur aus,
sondern verachtet sie bis hin zur Gewaltanwendung. Hegemonie, Unterordnung, Kom-
plizenschaft und Marginalisierung werden als Charakteristiken der Beziehungen zwi-
schen verschiedenen Mannlichkeiten analysiert.

Manner unterschiedlicher Milieus, sozialer Herkunft, unterschiedlichen Alters und ver-
schiedener sexueller Orientierung haben auch unterschiedliche Mannlichkeitsentwdirfe
und unterschiedliche soziale Praktiken, die es zu erkennen gilt (Meuser 2004).

Fur eine Geschlechterpolitik ist diese Perspektive sehr fruchtbar, weil sie Blindnisse zwi-
schen Mannern und Frauen ermdglicht, die nicht auf der Zugehdrigkeit zu einer Ge-
schlechtergruppe beruhen, sondern auf der gemeinsamen negativen Erfahrung mit der
hegemonialen Mannlichkeit und der Uberzeugung, dass Alternativen zur hegemonialen
Mannlichkeit wiinschenswert sind.

2. Wie Geschlechtervorstellungen die Strukturen und
Strategien bestimmen

2.1 Beispiel: Familie und Geschlechtervorstellungen

Die verschiedenen Vorstellungen von Geschlecht, in der wissenschaftlichen Diskussion
auch Konstruktionen genannt, haben nun, und das ist das Entscheidende, relevante
Auswirkungen auf die Sichtweisen auf die Familie. Die folgenden Ubersichten zeigen,
welche Vorstellungen von Familie auf welchen Geschlechterkonstrukten basieren.
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Dimensionen von

Sichtweisen auf Familie gemaB den traditionellen

Geschlecht Geschlechterkonstrukten
dual polar hierarchisch
gender Familie besteht aus Familie ist die weibli- | Der Mann ist das
einem Familienernah- | che Gegenwelt zur Haupt der Familie, die
rer und einer sorgen- | mannlichen, Ort der Ernahrerrolle des
den Mutter. Erholung von dem Mannes begriindet die
Stress der AuBenwelt. |Familie.
desire Familie basiert auf Der Mann ist der Be- | Begehren des Mannes
dem Begehren eines | gehrende, die Frau die |ist nattrlich, die Frau
Mannes nach einer Empfangende. ordnet sich ihm unter.
Frau, und zwar lebens- . .
lang Sexualisierte Gewalt in
' der Familie gilt als
privates Problem.
sex Fur die Familie ist die | Familie vereint die Die korperliche Funk-

korperliche Funktion
des Zeugens (Vater-
schaft) und des Geba-
rens (Mutterschaft)
konstitutiv.

gegensatzlichen kor-
perlichen Funktionen
von Mann und Frau zu
einem Kind.

tion , Gebéren” be-
griindet eine Abhan-
gigkeit, die korperliche
Funktion ,Zeugen”
dagegen nicht.

Legt man hingegen die alternativ mdglichen Bestimmungen von Geschlecht (vgl.
Kap.1.2) zugrunde, kommt man zu véllig anderen Aussagen Uber die Familie.

Dimensionen von

Mogliche Sichtweisen auf Familie gemaf den alternativen

Geschlecht Geschlechterkonstrukten
vielfaltig komplex egalitar
statt dual statt polar statt hierarchisch
gender Es gibt fr jede(n) Wer Verantwortung in Private Sorgearbeit
verschiedene Mog- der Familie Gbernimmt, | wird genauso bewer-
lichkeiten, private Ubernimmt sie auch fir | tet wie Erwerbsarbeit.
Sorgearbeit und Er- die Gesellschaft. Keine finanzielle oder
werbsarbeit zu kom- emotionale Abhan-
binieren. gigkeit Uber die Form
der Arbeit.
desire Jedes Familienmitglied | Gleichgeschlechtliche Qualitat der Bezie-
kann auch bisexuell Lebensformen und El- hung ist entschei-
oder (phasenweise) ternschaft sind normal dend.
homosexuell sein. und bilden eine Familie. ,
Keine Doppelmoral
sex Biologisch bestimmte | Kérperliche Funktionen | Biologische Funktio-

Geschlechtsmerkmale
spielen fur die Paar-
bildung keine Rolle.

wie Zeugen und Gebah-
ren sind genauso wichtig
wie soziale Vaterschaft
und Mutterschaft.

nen wie Zeugen und
Gebaren bringen

gleichartige Anforde-
rungen aufgrund der
Elternschaft mit sich.
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Nun stellt sich die Frage, welche der beiden Sichtweisen auf die Familie, die je auf einem
anderen Konstrukt von Geschlecht basieren, mit der empirischen Realitat am ehesten
Ubereinstimmen. Wie leben die Menschen in Deutschland wirklich?

Maihofer u. a. (2001) kommen in ihrer Literaturrecherche zum Wandel der Familie zu
der Beschreibung folgender Trends von Familien, wie sie real gelebt werden:

Danach kommt es zu einer Entkoppelung von

e Sexualitat und Fortpflanzung,

e Liebe und Ehe,

e Ehe und Elternschaft,

e biologischer Elternschaft und sozialer Elternschaft,
und statt der

e Blutsverwandtschaft treten Wahlverwandtschaften und Beziehungskonstruktionen in
den Vordergrund.

Die vielfaltigen Formen, in denen Familie neben der traditionellen Kleinfamilie gelebt
wird, wie

e Dual Career Familien,

e nichteheliche Lebensgemeinschaften,

e alleinerziehende Frauen und Manner,

e Patchwork Familien,

e gleichgeschlechtliche Lebensgemeinschaften,
e Regenbogenfamilien

belegen diese Trends.

Die traditionelle Erndhrerfamilie, die fir die Ehefrau die private Sorgearbeit vorsieht und
far den Ehemann die Erwerbsarbeit, entspricht sehr deutlich den traditionellen Ge-
schlechtervorstellungen. Die Geschlechterrollen sind klar voneinander abgegrenzt. Der
heterosexuell orientierte Mann heiratet eine heterosexuell orientierte Frau, diese beiden
bilden das Ehepaar, und die leiblichen Kinder dieser beiden werden in der Kleinfamilie
von der Mutter betreut. Es gibt eine weibliche Welt der Privatheit und eine mannliche
Welt der Erwerbsarbeit. Die private Sorgearbeit ist unentgeltlich, und wer sie tut, in der
Regel die Mutter, ist auf die finanzielle Unterstlitzung des Verdieners angewiesen. Viele
sozialstaatliche Leistungen werden fir Erwerbsarbeit direkt, flr private Sorgearbeit nur
abgeleitet gewahrt. Aufgrund seiner 6konomischen Stellung ist die private Sorgearbeit
leistende Frau vom Ehemann abhéngig, auch wenn das erst im Konfliktfall deutlich wird.

Alle anderen Formen des familialen Lebens Uberschreiten in der einen oder der anderen
Dimension die traditionellen Geschlechtervorstellungen:

Dual Career Familien durchbrechen die Arbeitsteilung der Geschlechter in Erndhrer- und
Fursorgerolle, indem beide gleichgewichtig Erwerbsarbeit leisten. Ungeklart ist bei die-
sem Typ familialen Zusammenlebens, wer die Hausarbeit verrichtet und wer, wenn Kin-
der vorhanden sind, diese versorgt. Der hohe Prozentsatz (ca. 40%) sehr gut ausgebilde-
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ter Frauen — und ihrer Partner —, die auf ein Kind verzichten, spricht ebenfalls daftr, dass
die gegenwartigen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen so beschaffen sind, dass
Mutter- oder Vatersein mit den Anforderungen der Erwerbsarbeitswelt immer schwerer
vereinbar ist. Wenn ein Paar, das aus zwei voll erwerbstatigen Partnern besteht, Kinder
groBBziehen mdchte, muss es die private Sorgearbeit an andere delegieren (Krippe, Ta-
gesmutter, Kinderfrau, GroBeltern). Dadurch wird das familiale System komplexer und
hat mehr Verkntpfungspunkte zur auBerfamilialen Welt. Neuere Untersuchungen zur
Arbeitsteilung in der Familie lassen erkennen, dass es mit sehr viel Mihen verbunden ist
und ein ,, Schwimmen gegen den Strom” bedeutet, wenn die Sorgearbeit wirklich part-
nerschaftlich zwischen den Geschlechtern verteilt sein soll (Rihling u.a.2004).

Gender wird vielfaltig, komplex und egalitarer besonders hinsichtlich der Arbeitsteilung
gelebt.

Nichteheliche Lebensgemeinschaften werden in den unterschiedlichsten Lebensphasen
gelebt. Als Vorform einer Ehe und zum Ausprobieren der Beziehung bietet diese Form
zunachst fir Jugendliche eine Chance, traditionelle Geschlechterrollen zu Gberschreiten:
eigenstandige Existenzsicherung beider Partner, oft auch eigene Wohnungen und die
Moglichkeit, die Arbeitsteilung auszuhandeln. Wer langfristig eine solche Beziehung
lebt, auch wenn Kinder vorhanden sind, lehnt die Ehe in ihrer staatlichen Verfassung ab
und beflrchtet, durch Steuergesetzgebung und Sozialgesetzgebung auf die traditionel-
len Geschlechterrollen festgelegt zu werden. Viele junge Leute verzichten eher auf die
finanziellen Anreize, als sich in der Eheform zu binden, soweit sie es sich leisten kénnen.
Kinder in nichtehelichen Lebensgemeinschaften stammen oft von einem der beiden
Partner ab. Nichteheliche Lebensgemeinschaften im Rentenalter haben dagegen oft fi-
nanzielle Grinde, die aus der traditionellen Eheverfassung entspringen: Um nicht auf
Leistungen aus den Rentenversicherungssystemen verzichten zu mussen, wahlen viele
altere Menschen diese Lebensform.

Desire wird nicht als lebenslanges Begehren eines Mannes zu einer Frau und umgekehrt
verstanden, die biologische Abstammung (sex) ist nicht mehr allein ausschlaggebend,
soziale Elternschaft ist ebenso moéglich. Gender wird vor allem hinsichtlich der Arbeitstei-
lung vielfaltiger, komplexer und egalitarer gelebt.

Alleinerziehende Mutter (und Vater) durchbrechen ebenfalls die traditionellen Ge-
schlechterrollen, denn sie sind gleichzeitig in der Erndhrer- und der Versorgerrolle, wenn
auch die je abwesenden Vater (und Matter) Unterhalt zu leisten haben. Die Griinde fur
diese Lebensform sind vielfaltig, sie liegen unter anderem in der Absage seitens der Mt-
ter an eine traditionell gelebte Mannlichkeit des Partners und Vaters und in der eigenen
Sicherung vor mannlicher Gewalt. Aber auch das Uberschreiten der traditionellen Mut-
terrolle auf Seiten der Mutter und eine neue Partnerwahl kann dazu flhren, dass Vater
sich um ihre eigenen Kinder alleine kimmern.

Desire wird nicht als lebenslange heterosexuelle Beziehung zwischen einem Mann und
einer Frau verstanden, alleinerziehende Vater leben Gender vielfaltig, wenn sie sich sor-
gend um ihre Kinder kiimmern.

In Patchwork Familien leben Menschen, die urspringlich unterschiedlichen Kleinfamilien
angehort haben und die durch Trennungen und neue Partnerschaften zu einem familia-
len System werden. Wie hier im einzelnen die Geschlechterrollen gelebt werden, ist we-
nig bekannt, durch die Vielfalt der Beziehungen untereinander ergeben sich jedoch fur
die Kinder in diesen Familien eine Reihe unterschiedlicher Rollenvorbilder, die zumindest
von der Eindeutigkeit und Einheitlichkeit der traditionellen Geschlechterrollen abwei-
chen.
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Desire wird nicht als lebenslange heterosexuelle Bindung eines Mannes an eine Frau ver-
standen, sondern vielfaltiger gelebt. Die biologischen Funktionen des Zeugens und Ge-
barens sind zur Bildung einer Familie nicht konstitutiv.

Gleichgeschlechtliche Lebensgemeinschaften gibt es in jedem Alter und in allen sozialen
Schichten. In den letzten Jahren werden sie gesetzlich abgesichert, wenn sie bisher auch
nicht in materieller Hinsicht der Ehe gleichgestellt sind.

Gleichgeschlechtliche Beziehungen sind alternativ sowohl im Bezug auf Sex: die korper-
lichen Funktionen des Zeugens und des Gebarens sind fur diese Gemeinschaft nicht
konstitutiv, als auch im Bezug auf Desire: eine homosexuelle Beziehung ist die Basis der
Gemeinschaft.

Regenbogenfamilien tberschreiten am deutlichsten die traditionellen Familienvorstellun-
gen: gleichgeschlechtliche Lebensgemeinschaften mit Kindern. Die Kinder sind in der
Regel aus einer friiheren Beziehung eines Partners/einer Partnerin, sie kdnnen aber auch
innerhalb der gleichgeschlechtlichen Lebensgemeinschaft von Frauen bewusst gewollt
und geboren worden sein.

Die Paarbildung richtet sich nicht nach dem biologisch gekennzeichneten Geschlecht,
die Arbeitsteilung wird ebenfalls nicht Uber die Geschlechtszugehorigkeit geregelt. Die
Qualitat der Beziehung steht im Vordergrund. Die Kinder in diesen Familien leben mit
einer Vielfalt von Rollenvorbildern, die nicht durch das Geschlecht gepragt sind, sondern
von den individuellen Starken und Schwachen. Diese Familienform ist in Gender, Sex
und Desire ein alternatives Muster zu der traditionellen Familie.

2.2 Beispiel: Strategien gegen die geschlechtliche Teilung des
Arbeitsmarktes

Auch geschlechterpolitische Strategien lassen sich anhand der in den Ubersichten darge-
stellten Vorstellungen analysieren. Von besonderer Bedeutung ist hier, ob alle drei Fak-
toren der Geschlechterverhéltnisse (Dualitat, Polaritdt und Hierarchie) in gleichem MaBe
abgebaut werden. Strategien wie Frauenférderung und Quotierung wollen vor allem die
Hierarchie zwischen den Geschlechtern verandern, wahrend sie die Dualitdt oder Polari-
tat unangefochten lassen. Um die Hierarchie aber wirklich und langfristig abbauen zu
kénnen, mussen Strategien auch die Dualitdt und die Polarisierungen infrage stellen und
aufzuldsen imstande sein. Nur wenn man mit geschlechterpolitischen Strategien

e die starre Grenzziehung zwischen Mannlichem und Weiblichem auflésen und
damit die Dualitat zu Uberwinden beginnt,

e die Konturierung von Méannlichem und Weiblichen als Opposition und Gegen-
satzliches verblassen lasst und damit die Polarisierung aufzuldsen beginnt,

kann der Versuch, die Hierarchie zwischen Mannlichem und Weiblichem abzubauen,
gelingen. Dualitat und Polaritat sind die tragenden Pfeiler der Hierarchie und stabilisieren
sie.

Zur Konkretisierung werden im Folgenden verschiedene Strategien gegen die ge-
schlechtliche Segregation auf dem Arbeitsmarkt analysiert. Sie alle haben das Ziel der
Gleichstellung von Mannern und Frauen durch den Abbau der Segregation, also der
Trennung der Erwerbsarbeitsmarkte in Sektoren und Berufe fur Frauen und Manner. Es
wird deutlich werden, dass nicht nur Hierarchien, sondern auch die Dualitdt und die Po-
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laritat abgebaut werden mussen, um das Ziel der Gleichstellung langfristig und nachhal-
tig zu erreichen.

Die Hierarchie zwischen den Sektoren und Berufen fir Manner und Frauen besteht in
der unterschiedlichen gesellschaftlichen Anerkennung, Bezahlung und Strukturierung:
Jeweils stehen die Sektoren fur Frauen und die Frauenberufe schlechter da als die Sekto-
ren fir Ménner und die Ménnerberufe. Uber die in der Sozialisation z.T. vermittelte, ge-
nerell aber unterstellte Eignung erfolgt die geschlechtsspezifische Besetzung dieser Beru-
fe. Entsprechend sind auch die in Sektoren fdr Frauen und in den Frauenberufen arbei-
tenden Frauen gesellschaftlich weniger anerkannt, schlechter bezahlt und mit Berufs-
strukturen konfrontiert, die Aufstieg und Weiterkommen erschweren. Im Gegensatz
dazu sind die Sektoren fir Manner und die Berufsstrukturen in Mannerberufen aner-
kannter, besser bezahlt und bieten Chancen zu Aufstieg und Weiterkommen (Krlger
2003).

Eignung fur Berufsarbeit ist stark geschlechtsspezifisch, und zwar nach dem dualen und
polaren Geschlechtermodell begriindet: Eignung fir Technisches ist mannlich konno-
tiert, Eignung flr Soziales weiblich. Dabei wird unterstellt, dass es die beiden Ausrich-
tungen der Eignung gibt und dass sie sich gegenseitig ausschlieBen. Personen haben
damit, so wird angenommen, aufgrund ihres Geschlechts eine bestimmte Eignung, die
Personen des je anderen Geschlechts fehlt. Eignung wird also als dual (technisch oder
sozial) und polar (technische Eignung schliet soziale aus und umgekehrt) konstruiert.
Gleichzeitig unterliegen die Berufsfelder auch einer ,Vergeschlechtlichung”, die dem
traditionellen Schema d soziale Kompetenz er Geschlechter als dual und polar entspre-
chen: In Mannerberufen, so wird angenommen, gibt es keine Anforderungen, die weib-
lich konnotiert sind, - und in Frauenberufen auch keine, die mannlich konnotiert sind.
Nicht zuletzt zeigen Arbeitsbewertungssysteme, wie tief diese Vorstellungen verankert
sind. So werden hier Anforderungen an die Korperkraft in den Pflegeberufen und An-
forderungen an die soziale Kompetenz in den technischen Berufen systematisch ausge-
blendet.

Geschlechterpolitische Strategien gegen die Spaltung der Sektoren fur Manner und
Frauen und in Berufe in Manner— und Frauenberufe kénnen nun danach Uberprift wer-
den, welche Faktoren der Geschlechterverhaltnisse sie berthren:

1. Strategie , Frauen in Mdannerberufen”

Man kann eine geschlechtergerechte Besetzung in allen Sektoren und in allen Be-
rufspositionen anstreben: Die Foérderung von Frauen in Mannerberufen und die
gleichzeitige Férderung von Mannern in Frauenberufen ist die geschlechterpolitische
Strategie. Frauenforderung durch Quotenfestsetzungen gehért zu dieser Strategie.
Ware diese Strategie erfolgreich, wirden die guten und schlechten Bedingungen auf
dem Arbeitsmarkt wenigstens nicht nach Geschlecht verteilt. Auch Manner, die Pro-
fessionen in der Sorge- und Pflegearbeit einnehmen, bekamen dann relativ weniger
Lohn, und Frauen, die Professionen im technischen Bereich inne haben, wirden rela-
tiv besser bezahlt. Diese geschlechterpolitische Strategie zielt also ausschlieBlich auf
die Personen und die geschlechtlich bedingten Barrieren, denen sie sich gegeniber
gestellt sehen.

In der Realitat findet eine Férderung von Frauen in Mannerberufen nur in bescheide-
nem Umfang statt, und die notwendige Erganzung durch die Férderung von Man-
nern in Frauenberufen fehlt fast vollstandig, - zumindest in Deutschland, die skandi-
navischen Lander sind da ein wenig weiter. Typisch ist fur die hiesige Arbeitsmarkt-

21



22

politik eine verkilrzte Form der ,Frauenférderung”, die jedoch auf halbem Wege
stecken bleiben muss, weil sie nur die eine Seite im Geschlechterverhaltnis berlck-
sichtigt: Die Forderung von Mannern in die schlechter bezahlten Frauenberufe wird
gar nicht angestrebt. Die Ursachen flr das bisherige Scheitern einer egalitdren Be-
rufsbesetzung sind auch darin begrtindet, dass das traditionelle Ernahrermodell nicht
zulasst, dass Manner in die schlechter bezahlten Berufspositionen kommen und dass
das Mannerbild sehr viel resistenter gegentber einer Veranderung in Richtung weib-
lich konnotierter Merkmale ist als das Frauenbild gegentiber mannlich konnotierten
Merkmalen.

2. Strategie ,Aufwertung der Frauenberufe”

Eine andere geschlechterpolitische Strategie ist die der Aufwertung der Sektoren und
Berufe fur Frauen. Dazu gehort die Abschaffung der diskriminierenden Strukturen
der Frauenberufe sowie ihre Angleichung an die Mannerberufe. Auf diese Weise sol-
len die Frauen in den ihnen zugeordneten Berufen dieselbe Anerkennung, Bezah-
lung und foérderlichen Strukturen erhalten wie es in den Mannerberufen Gblich ist.
Diese Strategie will nichts an dem Geschlechterverhaltnis in der Besetzung andern,
sondern die Strukturen und die Bewertung der Frauenberufe denen der Mannerbe-
rufe anpassen. Die Hierarchie zwischen den Berufen soll durch die Anhebung der
Frauenberufe auf das Niveau der Mannerberufe aufgehoben werden. Wenn die An-
gleichung gelungen ist, ist das Ziel erreicht. Bei dieser Strategie kommt zwar die Ver-
geschlechtlichung in den Berufsstrukturen ins Blickfeld, sie wird aber nur als Diskri-
minierungstatbestand zur Kenntnis genommen und birgt daher ein anderes Defizit:
Solche Antidiskriminierungsstrategien wollen nichts an den geschlechtsspezifischen
Konnotationen andern, sondern unter Beibehaltung der Dualitat und Opposition nur
die Bedingungen fir die Frauen in den Frauenberufen verbessern. Sozialisation ge-
malB den Geschlechterbildern und die geschlechtsspezifische Eignung wird nicht in-
frage gestellt. Damit wird zwar die Hierarchie zwischen Technik und Sozialem kriti-
siert, die Zuweisung dieser Bereiche zu den beiden Geschlechtern aber hingenom-
men. Die Veranderung der Berufe wird zum Anliegen der Frauen in den Frauenberu-
fen. Manner fuhlen sich dabei weder angesprochen noch betroffen, oft flirchten sie
sogar, dass eine Anhebung der Léhne der Frauen zu ihren Lasten geht, etwa wenn
es in Lohnverhandlungen um die Verteilung eines festgelegten Budgets geht.

3. ,Strategie der Entgeschlechtlichung von Berufen durch Professionalisie-
rung”

Diese geschlechterpolitische Strategie stellt die Trennung der Berufe und Arbeitsfel-
der, die die Dualitat und Polarisierung der Geschlechterbilder widerspiegeln, sowie
die niedrigere Bewertung und mangelnde Professionalisierung der weiblich konno-
tierten Anforderungen infrage (Krtiger 2003). Sie analysiert die mangelnden Profes-
sionalisierungsstrukturen der Frauenberufe sowie die Macht von Berufsverbanden,
Kirchen und gemeinnttzigen Organisationen, die tber Ausbildungsstrukturen, Zahl
und Qualitat der Arbeitsplatze bestimmen. Eine ,Entgenderung” der Berufe ware
dann die Folge der grundlegenden Neubestimmung der Anforderungen, Bewertun-
gen, Bezahlungen und Strukturierungen der Berufe. Die Vision liegt in dem Rick-
gangigmachen der Vergeschlechtlichung der Berufsfelder in Bezug auf die dort ge-
stellten Anforderungen, Arbeitszuschnitte und Arbeitsbedingungen und der Profes-
sionalisierung der Frauenberufe. Die Entdeckung der sozialen Anforderungen in den



Mannerberufen und der technischen oder der kérperlichen Anforderungen in den
Frauenberufen sind erste Schritte auf diesem Degendering (vgl. Krell u.a.2001).

Eine solche Strategie stellt auch verstarkt die Hintergriinde und die Legitimation der
Trennung von Berufen in Manner- und Frauenberufe heraus: Weder ist es haltbar,
die Eignung von Menschen an ihrem Geschlecht ablesen zu wollen, noch ist es rich-
tig, technische Berufe ohne soziale Kompetenz und soziale Berufe ohne technische
Kompetenz zu definieren. Erst der Blick auf das Individuum ohne die Grenzen des ei-
nen oder anderen Geschlechts bewahrt davor, geschlechtsspezifische Fahigkeiten
zuzuordnen. Da keine Frau der anderen gleicht oder bestimmte Merkmale hat, die
kein Mann hat, und kein Mann dem anderen gleicht und Merkmale hat, die nicht
auch eine Frau haben kénnte, werden die Grundannahmen, die die Geschlechterhie-
rarchie der Sektoren und Berufe begriinden, infrage gestellt. Die Konnotationen
Mann-Technik-Wertvoll und Frau-Soziales-Minderwertig mussen aufgebrochen wer-
den. Bewertungskriterien und Professionalsierungsstrukturen dirfen nicht mehr den
geschlechtsspezifischen Vorstellungen und Konstruktionen folgen, sondern brauchen
eine andere Perspektive. Grundsatzliche Kritik an der sogenannten geschlechtsspezi-
fischen Eignung, die sich an den dualen und polaren Geschlechterbildern orientiert,
muss mit der Kritik an der Eindimensionalitat der Berufe als technisch oder sozial
einhergehen und die Minderwertigkeit der Frauenberufe aufheben.

3. Geschlechterpolitische Ziele

Geschlechtertheoretische Grundannahmen leiten nicht nur Strategien, sondern auch die
Zielsetzungen. Um zu bestimmen, wo die Ungerechtigkeiten in den Geschlechterver-
haltnissen liegen und in welche Richtung sie abgebaut werden sollen, braucht man eine
klare Vorstellung, wie diese Geschlechterverhaltnisse denn eigentlich aussehen sollten.

Im Folgenden sollen drei verschiedene geschlechterpolitische Zielsetzungen beschrieben
und miteinander ins Verhaltnis gebracht werden, die sich an den nicht traditionellen
Geschlechterkonzepten orientieren.

1. Ziel: Gerechtigkeit im Geschlechterverhdltnis herstellen: Ressourcen gleich
verteilen

Konkreter bedeutet das, dass Mannern im Vergleich zu Frauen und Frauen im Ver-
gleich zu Mannern

e genauso viel 6konomische Mittel und ékonomische Verfligungsgewalt,

e genauso viel Arbeit , bezahlte und unbezahlte,

e genauso viel Freizeit,

e genauso viel Anerkennung,

e genauso viel Macht,

e genauso viel Gesundheit,

e genauso viel Wissen,

e genauso viel Raum

zur Verfiigung steht.
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Es geht also um die geschlechtergerechte Teilhabe an Ressourcen wie Geld, Macht, Zeit
und Wissen.

Nancy Fraser (1997) unterscheidet in ihrer Arbeit Uber die halbierte Gerechtigkeit die
sozio-6konomische und die kulturell symbolische Ungerechtigkeit.

Die soziobkonomische Ungerechtigkeit lasst sich an folgenden Indikatoren erkennen
(vgl. S. 28ff):

e Ausbeutung: Der Ertrag der Arbeit wird von anderen angeeignet.

e Wirtschaftliche Marginalisierung: Unliebsame und schlecht entlohnte Arbeit wird
zugewiesen.

e Deprivation: Ein hinldnglich materieller Lebensstandard wird versagt, Armut.

Bezieht man diese Dimensionen nun auf die Geschlechterverhaltnisse, so lasst sich die
soziokonomische Ungerechtigkeit wie folgt beschreiben:

e Ausbeutung: Private Haus- und Sorgearbeit wird nicht entlohnt und wer sie leistet,
das sind Uberwiegend Frauen, wird um den Ertrag dieser arbeit gebracht.

e Wirtschaftliche Marginalisierung: Durch den Ausbau von Niedriglohnsektoren, die
Geschlechtstypik von Branchen und Berufen und die Niedrigléhne in den Frauen-
branchen und Frauenberufen und durch die individuelle Verkirzung der bezahlten
Arbeit fUr die privat zu leistende Sorgearbeit (Teilzeitarbeit) werden die Personen
wirtschaftlich marginalisiert, die die private Arbeit fir Kinder, Alte und Kranke leis-
ten, das sind Uberwiegend Frauen.

e Deprivation: Insbesondere alleinerziehende Mdtter sind aufgrund der mangelnden
offentlichen Betreuung von Kleinkindern auf die Sozialhilfe angewiesen, die sie an
der Armutsgrenze halt. Die Erwerbszentriertheit der sozialen Sicherungssysteme
flhrt viele Frauen in die Altersarmut.

Die kulturell symbolische Ungerechtigkeit zeigt sich nach Nancy Fraser durch folgende
Indikatoren (vgl. S. 41ff):

e Unterwerfung unter Muster der Interpretation, die der eigenen Kultur fremd sind.

e Fehlende Anerkennung: Durch autoritative Praktiken der Kultur im Bereich der Dar-
stellung, Kommunikation und Interpretation ins Unsichtbare verbannt werden.

e Missachtung: RoutinemaBig schlecht gemacht und herabgesetzt werden.

Bezieht man diese Dimensionen nun auf die Geschlechterverhéltnisse, so 1Bt sich die
kulturell symbolische Ungerechtigkeit wie folgt beschreiben:

e Kulturelle Dominanz: Androzentrismen in den Wertorientierungen und Mechanis-
men in Organisationen.

e Fehlende Anerkennung: Das Unsichtbar-Machen von Frauen und dem weiblichen
Lebenszusammenhang zugeordneten Erfahrungen, Fahigkeiten und Arbeiten in der
Gesellschaft.

e Missachtung: Sexismus in Form von sexuellen Ubergriffen, sexueller Ausbeutung und
mannlicher Gewalt gegeniber Frauen.

Um die Geschlechtergerechtigkeit in dem hier explizierten Sinne herzustellen, missen
zunachst Gruppenvergleiche zwischen Mannern und Frauen angestellt werden. Dabei
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geht es aber nicht nur um den Vergleich der tber Sex (nach Kérpermerkmalen) definier-
ten Geschlechtergruppen, sondern gerade um den Vergleich der Geschlechtergruppen
in ihrer jeweiligen gesellschaftlichen Einbettung, also in einer bestimmten Ethnie, in ei-
ner Klasse oder einem soziodkonomischen Milieu, in ihrer Religion, mit einer etwaigen
Behinderung oder bezogen auf die sexuelle Orientierung.

An vielen Stellen wird man herausfinden, dass Frauen in einer nach verschiedenen
Merkmalen definierten Gruppe den Mannern derselben Gruppe gegeniber im Nachteil
sind. Connell (1999) spricht von der patriarchalen Dividende, an der auch diejenigen
Manner teilhaben, die im Sinne der hegemonialen Mannlichkeit gegentber den domi-
nierenden Mannern eher auf der Verliererseite stehen.

2. Ziel: Geschlechterverschiedenheit zulassen (Gender diversity)

Geschlechtergerechtigkeit herzustellen bedeutet, entweder Manner an das Niveau der
Frauen anzupassen oder Frauen an das Niveau der Manner: jedoch immer bezogen auf
die Verfligung Uber Ressourcen. Als eine der wichtigsten Begrindungen fir eine un-
gerechte Ressourcenverteilung findet sich immer wieder der Verweis auf die Dualitat,
Polaritat und die Hierarchie der Geschlechter.

Bei dem zweiten Ziel geht es deswegen darum, die Gleichwertigkeit von verschiedenen
Formen geschlechtlicher Lebensweisen herzustellen und ein Mann- bzw. Frausein jen-
seits von biologischen Bestimmungen, jenseits vom Zwang zur Heterosexualitdt und
jenseits von eingrenzenden Gender-Normen zu ermdéglichen. Analysen wie die der he-
gemonialen Mannlichkeit bzw. der verschiedenen Mannlichkeiten (Connell 1999), Ana-
lysen von Mutter-Mythos (Vinken 2001) und , Weiblichkeitswahn” (Friedan 1970) k&n-
nen dazu beitragen, die geschlechtsbezogenen Formierungen und Begrenzungen von
Lebensweisen und Biographien zu erkennen und zu kritisieren. Dieses Ziel bezieht sich
zunachst auf die Nichtdiskriminierung der Menschen, die verschiedene Formen von Ge-
schlecht in allen Dimensionen (Sex, Desire, Gender) leben. Es geht tber eine Antidiskri-
minierung aber noch hinaus und umfasst mehr als die Anerkennung der jeweiligen ge-
schlechtlichen Lebensweisen. Es geht auch um die Gestaltung von Rahmenbedingun-
gen, zu denen auch Normen und Werte gehéren, die es ermdglichen, solche vielfaltigen
Lebensweisen zu praktizieren. Dabei werden die Normen der Normalitat infrage gestellt,
denn der Einschluss des bisher Ausgeschlossenen verandert die ,Normalitat”.

3. Ziel: Vergeschlechtlichung riickgéangig machen (De-Gendering)

Bei diesem Ziel geht es nicht mehr direkt um einzelne Personen und Gruppen, sondern
um Institutionen, Systeme und Kulturen (Lorber 2004). Geschlecht ist, wie gezeigt
wurde, auch ein Merkmal sozialer Ordnungen. Schambach (2004) zeigt am Beispiel der
Bebauungsplane fir den Potsdamer Platz in Berlin, wie in diese GestaltungsmaBnahmen
mannlich konnotierte und androzentrische Vorstellungen eingegangen sind. (Betonung
der 6konomischen Pramissen und Hintansetzung der reproduktiven, Betonung der histo-
rischen Bedeutung unter Vernachldssigung der sozialen Folgen von Larm, Luftver-
schmutzung und Unfallgefahren.) Androzentrismen, also die Orientierung an einer
bestimmten Form der Mannlichkeit, die gleichzeitig auch die entsprechende Weib-
lichkeit als Norm bestimmen, mussen aufgedeckt und abgelést werden. Dazu muss eine
Genderanalyse der Institutionen, der dort Ublichen Mechanismen und Routinen sowie
der Arbeitsteilung vorgenommen werden: zum einen dadurch, dass neben den oder
anstelle der mannlich konnotierten Wertvorstellungen auch den weiblich konnotierten
Wertvorstellungen Wirkungsmacht verliehen wird, zum anderen aber auch durch die
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Veranderung von bipolaren geschlechtlich konnotierten Hierarchien, Strukturen und
Verfahrensweisen. Das ,Gender doing” von Regelungen, Routinen und Verfahrenswei-
sen soll erkannt und abgebaut werden (vgl. Kap.1.3). In Betrieben und Verwaltungen
kdénnen Frauen in Fihrungspositionen durchaus erwinscht sein, solange aber informelle
Netzwerke, Job-Design und Qualifikationsanforderungen androzentrisch ausgelegt sind,
werden nur die Frauen Flhrungspositionen bekommen, die sich in ihrer Lebens- und
Denkweise den mannlich orientierten Normen anpassen. Vergeschlechtlichung rickgan-
gig machen bedeutet hier, die Leitbilder zur Person, zur Interaktion und zu Organisation
und Fdhrung zu analysieren und die jeweils weiblich konnotierten Dimensionen mit ein-
zubeziehen. Das fuhrt zur Veranderung der gesamten Organisation, und es betrifft Man-
ner wie Frauen.

Geschlechter Gerechtigkeit

Geschlechterverschiedenheit Vergeschlechtlichung riickgangig
zulassen machen

Im Rahmen von Gender Mainstreaming Prozessen sollten alle drei Ziele eine Rolle spie-
len, je nach dem zu prifenden Vorhaben in unterschiedlicher Gewichtung. Eine nach-
haltige und langfristige Gerechtigkeit in den Geschlechterverhaltnissen lasst sich namlich
nur erreichen, wenn Normalitdtsnormen infrage gestellt werden und die sie tragenden
Institutionen und Strukturen verandert werden.

Fragen zu den geschlechterpolitischen Zielsetzungen

1. SchlieBt das zu prufende Vorhaben Personen aufgrund ihres Geschlechtes aus?
(direkte Diskriminierung)

Sex: SchlieBt es generell Manner oder Frauen aus?
Desire: SchlieBt es Menschen einer bestimmten sexuellen Orientierung aus?
Gender: SchlieBt es Frauen oder Manner in bestimmtem Alter, mit Kindern, mit

Migrationshintergrund, mit Behinderungen aus?

2. Wie verandert das zu prifende Vorhaben die Lebensverhéltnisse der Geschlechter: Bringt es mehr
Gleichheit zwischen Mannern und Frauen einer spezifischen Gruppe ( zu den Gruppen siehe Gender
in Frage 1) oder fuhrt es zu mehr Differenz zwischen Mannern und Frauen in diesen Gruppen? (Zu-
gang zu Ressourcen)

3.  Wird eine mannlich oder weiblich konnotierte Vorstellung gestarkt oder wird sie eher abgebaut? Wel-
che Konsequenzen hat dies?

4. Wie koénnte das zu prufende Vorhaben eine Vielfalt und Komplexitat in der Form, wie Geschlecht
gelebt wird, herstellen?

5. Fuhrt das zu prafende Vorhaben zum Abbau von geschlechtlich konnotierten Normen, Verhaltens-
weisen, Mechanismen in dem jeweiligen Feld, auf das das Vorhaben zielt?
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4. Geschlechterpolitische Strategien: Antidiskriminie-
rungspolitik, Managing Diversity oder Gender Main-
streaming - zur aktuellen Debatte

In diesem Kapitel werden geschlechterpolitische Strategien verglichen. Dabei bilden die
theoretischen Uberlegungen zu Gender und die in Kapitel 3 entwickelten geschlechter-
politischen Zielsetzungen den Rahmen der Analyse.

4.1 Antidiskriminierungspolitik oder Gender Mainstreaming?

Geschlechterpolitik kann viele verschiedene Strategien nutzen. Auf europdischer Ebene
wird neben der Strategie des Gender Mainstreaming zur Zeit eine breite Antidiskrimi-
nierungspolitik verfolgt, in deren Rahmen auch die Kategorie Gender vorkommt. Bei der
Umsetzung der Europdischen Antidiskriminierungsrichtlinien wird der neue, horizontale
Ansatz diskutiert. Das Grundprinzip dieses Ansatzes lautet: ,Jede Person hat das Recht,
gleich behandelt zu werden, egal, ob es sich um eine Frau, einen Mann, einen Men-
schen mit oder ohne Behinderung, oder ob es sich um eine Person handelt, die einer
Minderheitengruppe angehort oder nicht.” (Lockett 2004). Als Diskriminierungsmerk-
male werden erfasst: Rasse oder ethnische Herkunft (Richtlinie zur Gleichbehandlung
ohne Unterschied der Rasse 2000/43/EG), Religion oder Weltanschauung, Behinderung,
Alter und sexuelle Ausrichtung (Richtlinie fir Gleichbehandlung in Beschaftigung und
Beruf 2000/78/EG). Die Diskriminierung aufgrund des Geschlechts ist bereits in friher
verabschiedeten Richtlinien erfasst.

Auf drei verschiedenen Ebenen wird die Diskriminierung aufgrund der unterschiedlichen
Faktoren mit einem einheitlichen Ansatz erfasst:

1. Auf der rechtlichen Ebene, in dem in einem Gesetz die unterschiedlichsten Diskrimi-
nierungsfaktoren erfasst werden: Eine Politik der Antidiskriminierung formuliert nun
rechtliche MaBnahmen, mit denen die Ungleichbehandlung bekampft werden soll.
Folgende Prinzipien werden fir die Bekampfung jeder Art von Diskriminierung bei
der Rechtsgestaltung verwendet:

e Beweislastumkehr (nicht der/die Diskriminierte muss die Diskriminierung bewei-
sen, sondern der Diskriminierungsverdachtige muss beweisen, dass er nicht dis-
kriminiert),

e Definition des rechtlichen Status (wer ist befugt, Diskriminierungen anzuklagen),
e Sanktionen bei Nichteinhaltung der Diskriminierungsgesetze.

2. In der Férderung von Gruppen, die sich um Antidiskriminierung bemuhen: In dem
Aktionsprogramm der Gemeinschaft zur Bekdmpfung von Diskriminierung werden
NGOs, die bislang nur eine einzige Zielgruppe von Diskriminierung vertreten haben,
durch die Vergabe der europaischen Mittel aus dem Aktionsprogramm angehalten,
mit anderen Einrichtungen zusammenzuarbeiten, die ihnen bisher fremde Antidis-
kriminierungsgrinde behandeln

3. In der Gestaltung der Antidiskriminierungsinstitution: Gefordert ist eine Stelle, die
auf die Einhaltung der in nationales Recht umgesetzten Richtlinien achtet.

Der horizontale Ansatz kann den Eindruck erwecken, dass alle Diskriminierungsfaktoren
wie Perlen auf einer Kette nebeneinander aufgereiht sind und gleichgewichtig neben-
einander stehen. Wenn die Diskriminierungsfaktoren mit einem Komma voneinander
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getrennt sind und , Geschlecht” sich einreiht, so ist das fur rechtliche Definitionen, die
die Diskriminierung verbieten, naheliegend. Allerdings wird damit nicht gleichzeitig aus-
gesagt, dass diese Faktoren in der gesellschaftlichen Wirklichkeit auch von gleichem
Gewicht sind. In der Debatte um den horizontalen Ansatz wird Gender teilweise als ein
Diskriminierungsfaktor unter vielen betrachtet und die Bedeutung von Geschlechterpoli-
tik gleichzeitig relativiert. Damit werden allerdings theoretische Uberlegungen zur Kate-
gorie Gender Ubersehen. Sie haben gezeigt, dass damit nicht nur ein Merkmal von Per-
sonen, sondern auch ein strukturbildendes Merkmal von Organisationen und Kulturen
gemeint ist (vgl. Kap. 1). Geschlecht ist als gesellschaftliches Muster zur Ordnungsbil-
dung tief in die gesellschaftlichen Verhaltnisse eingewoben. Staatliche, organisatorische
und kulturelle Strukturen sind androzentrisch gestaltet (eine spezifische Form von Mann-
lichkeit zur Norm zu erklaren). Der Androzentrismus im System sozialer Sicherung, der
dadurch bedingt ist, dass nur die bezahlte Erwerbsarbeit zahlt, kann nicht als Diskrimi-
nierung von einzelnen Frauen gefasst werden. Die relative Unterbezahlung und mangel-
hafte Professionalisierung von Erziehungs- und Pflegeberufen ist ebenfalls keine Diskri-
minierung einer einzelnen Frau aufgrund ihres Geschlechtes, sondern zeigt eine Gender-
Struktur, deren Auswirkungen u.a. in dem relativen Lohnabstand der Manner zu den
Frauen zu sehen sind. Auch die Tatsache der geschlechtshierarchischen Arbeitsteilung ist
keine Diskriminierung, sondern eine Gender-Struktur, die Privilegien und Arbeiten Uber
das Geschlecht verteilen. Deshalb ist Geschlechterpolitik mehr als Antidiskriminierungs-
politik. Um Geschlechtergerechtigkeit, Gender Diversity oder Degendering anzustreben
(vgl. Kap. 3), bedarf es einer Theorie, also eines Begreifen dessen, was Geschlechterver-
haltnisse konstituiert. Erst die Analyse der Ursachen und der Bedingungen fur die Dis-
kriminierung aufgrund des Geschlechts stecken den Rahmen der Geschlechterpolitik ab.
Dabei geht es nicht nur um Diskriminierungen im engeren Sinne, die durch die bloBe
Anerkennung des bisher Diskriminierten aufgehoben werden kénnen. Vielmehr werden
die strukturellen Grinde fur die erscheinende Unterschiedlichkeit gesucht und politisch
verandert.

Gender Mainstreaming als Strategie, die die gesellschaftlichen Bedingungen der Verfes-
tigung hierarchischer, dualer und polarer Geschlechterverhaltnisse verandern soll, ist Teil
einer umfassenden Geschlechterpolitik. Antidiskriminierungspolitik ist dabei der erste
Schritt.

4.2 Managing Diversity oder Gender Mainstreaming

Diversity Management wird oft als umfassender und breiterer Ansatz als Gender
Mainstreaming dargestellt, weil diese Strategie viel mehr Diskriminierungsfaktoren um-
fasst als Gender Mainstreaming (Ddge 2004).

Diversity als Zielvokabel meint, dass die Verschiedenheiten von Menschen anerkannt
werden. Als Faktoren der Verschiedenheiten werden erfasst: Geschlechtszugehorigkeit,
ethnische Zugehorigkeit, soziale Herkunft, Alter, Gesundheitszustand oder sexuelle Ori-
entierung. Damit sind Herrschaftsformen angesprochen, die die gesellschaftliche Realitat
stark prdgen: patriarchale Herrschaftsformen, die Unterdriickung aufgrund des Ge-
schlechts bewirken, Rassismus, der ethnische Zugehdrigkeit diskriminiert, Kapitalismus,
der die Klassenzugehorigkeit bzw. die soziobkonomischen Lebensverhaltnisse bestimmt.
Auf diesem Hintergrund muss Diversity als eine idealistische Zielsetzung erscheinen, die
suggeriert, dass es um die Abschaffung aller Herrschaftsformen auf einmal gehen kénn-
te. Damit wird ein wahrhaft paradiesischer Zustand versprochen: die Gleichwertigkeit
aller Menschen.
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Management Diversity als Strategie von Unternehmen verspricht, die Verschiedenheit
von Menschen zum Nutzen des Unternehmens zum Tragen kommen zu lassen. Aus der
Sicht des Unternehmens gibt es hier zwei Ansatzpunkte:

e die Diskriminierungsverbote, die gesetzlich vorgegeben sind;
e die Ressourcenverschwendung, die durch die Unterdriickung der Vielfalt entsteht.

Das Ziel privatkapitalistischer Unternehmungen ist unbestritten, sie sollen und wollen
ihre Produkte mdglichst gewinnbringend verkaufen. Diesem Ziel dient auch die Herstel-
lung von Diversity. Und es |6st die zwei Probleme: Die Nicht-Diskriminierung von Men-
schen aufgrund bestimmter Merkmale verhindert rechtliche Probleme, und die Aus-
schopfung der Potenziale, die die Menschen aufgrund dieser Merkmale besitzen, kann
dem Unternehmensziel dienen.

Als geschlechterpolitische Strategien unterscheiden sich Gender Mainstreaming (GM)

und Managing Diversity (MD) in vielen Perspektiven erheblich.

Herkunft

GM kommt aus der internationalen Frau-
enbewegung und bezieht Frauenfor-
schung und kritische Mannerforschung
ein, GM hat einen politischen Hintergrund
und gesellschaftliche Veranderung als Ziel.

MD entstammt dem Human Ressource Mana-
gement und bezieht betriebswirtschaftliche und
organisationssoziologische Erkenntnisse ein, MD
hat einen unternehmensbezogenen Hintergrund
und dient dem unternehmerischen Ziel.

Verstandnis von Gender

In GM Prozessen wird Geschlecht nicht nur
als Merkmal von Individuen angesehen,
sondern es geht auch um Geschlechterhie-
rarchien, Androzentrismen und maskuline
Kulturen, also um die Strukturen, die die
Ungleichheit bedingen. Gender wird als
regulative Praxis verstanden, die Individuen
an gesellschaftlichen Orten placiert (Beru-
fe), ihnen Ressourcen und Privilegien zu-
teilt (geschlechtshierarchische Arbeitstei-
lung), sie Gewaltverhaltnissen aussetzt und
Privilegien zuteilt. In GM Prozessen kann
es um die Aufhebung der Geschlechterhie-
rarchie (Ungleichheit), der Geschlechterpo-
laritat und der Geschlechterdualitat gehen.

Bei MD geht es um die betriebswirtschaftliche
Nutzung der Verschiedenheit der zweige-
schlechtlich differenzierten Personen. Geschlecht
bleibt eine individuelle Erlebnisqualitat, die als
Ressource eingebracht werden soll und die ge-
nutzt werden kann. Dabei kann es leicht zu ei-
ner essentialistischen Zuschreibung von Merk-
malen und Potenzialen kommen, so z.B. wenn
weibliche Flhrungskrafte als Tragerin typisch
weiblicher Verhaltensweisen gebraucht werden
(zu Kritik vgl. Krell 2004).

Ziele

In GM Prozessen sind die konkreten ge-
schlechterpolitischen Ziele in demokrati-
schen Verfahren zu bestimmen. Es geht z.
B. um die Herstellung von Geschlechterge-
rechtigkeit, die Zulassung von geschlechtli-
cher Verschiedenheit und die Ent-
geschlechtlichung von Normen und Me-
chanismen.

MD hat zum Ziel, die bestehenden Unterschiede
zwischen den Geschlechtern fur die Erhéhung
des Erfolges des Unternehmens (Imageaufwer-
tung, Humanressourcennutzung, Vermeidung
von Kosten durch Diskriminierung und Mobbing)
zu nutzen. Die Vielfalt von Erfahrungen aus den
unterschiedlichen Lebenslagen und Lebenswei-
sen, die Uber das Geschlecht bestimmt werden,
sollen die Ergebnisse von Teamarbeit verbessern
und die Kundenorientierung optimieren.
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Reichweite

GM hat den Anspruch, alle Entschei-
dungsprozesse in der Organisation zu ver-
andern_und in jedem Fachbereich Gende-
ranalysen durchzufihren. Dabei geht es
um eine kritische Prifung von Vorhaben
und MaBnahmen und deren Veranderung,
wenn sie den geschlechterpolitischen Zie-
len nicht entsprechen. GM zielt auf gesell-
schaftliche Rahmenbedingungen, unter
denen die Geschlechterverhaltnisse sich
immer wieder neu herstellen. Gender
Budgeting als eine Strategie im Rahmen
von GM Uberprift kritisch die Geldflisse
von haushalten.

MD hat seine Schwerpunkte da, wo es um Be-
schaftigte oder Kunden geht (Personalentwick-
lung und Vertrieb). Entlohnung ist kein Gegen-
stand. Die Grenze von MD liegt da, wo der be-
triebliche Nutzen infrage gestellt wird oder wo
die Kosten die erhofften Nutzen Ubersteigen,-
das wird bei vielen Geschlechterproblemen der
Fall sein, denn Lohndiskriminierung und das
Ernstnehmen der reproduktiven Verantwortung
aller Beschaftigten sind Probleme, die sich ohne
eine Umverteilung nicht I6sen lassen. Diese Um-
verteilung von zeitlichen und finanziellen
Ressourcen zwischen Mannern und Frauen, aber
auch zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
seite ist auf betrieblicher Ebene allein nicht mog-
lich.

Bezogen auf die Dimensionen von Geschlecht
(Sex, Desire, Gender, vgl. Kap. 1) kann es dazu
kommen, dass Frauen, aber auch Personen mit
verschiedenen sexuellen Orientierungen (Desire)
keine Diskriminierungen erfahren und Zugang
zu Ressourcen bekommen.

Bezug zu Alter, Ethnie, Klasse und ,Rasse”

GM impliziert Genderanalysen, in denen es
auch um Personengruppen geht. Diese
Gruppen bestehen aus Individuen, deren
Lebenslagen nicht nur Gber ihr Geschlecht,
sondern auch Uber andere Achsen der Dis-
kriminierung zu bestimmen sind. Gender-
analysen fragen nach dem Beitrag, den die
Geschlechterverhéltnisse einer Gesellschaft
far die Lebenslagen bringen. Bei den Gen-
deranalysen, die sich auf Wertorientierun-
gen, Verfahren und Strukturen beziehen,
steht Gender im Mittelpunkt. Gender ist,
wie alle anderen Diskriminierungsfaktoren,
nicht additiv zu verstehen, vielmehr geht
es um die Erfassung der gegenseitigen
Durchdringung auch und gerade in den
diskriminierenden Strukturen.

MD geht es im Anspruch immer um alle Diskri-
minierungsfaktoren. Sie werden aber nur in ihrer
Erlebnisqualitat und Pluralitat genutzt, nicht als
Faktoren in einem oder mehreren Ungleichheits-
systemen analysiert und bekampft. Damit kann
es zu einer Verfestigung von Differenzen kom-
men, da ihre jeweiligen Potenziale genutzt wer-
den sollen: Es besteht die Gefahr, dass die ur-
sprunglich diskriminierende Dominanzkultur re-
produziert und nicht abgebaut wird. Eine Positi-
vierung der Differenz bzw. der bislang als Ab-
weichung wahrgenommenen Andersartigkeit
kann zu deren Essentialisierung fuhren und da-
mit die Differenzen verfestigen und perpetuie-
ren. Dominanzkulturen werden nicht infrage ge-
stellt, sie machen nur Platz fur bisher Verdrang-
tes, in der Regel, um die Potenziale der Anders-
artigkeit fur festgelegte (Unternehmens)- Ziele
zu nutzen. Diversity als unternehmerisches Ziel
formuliert, vermeidet jede Diskriminierung, auch
die aufgrund des Geschlechts (in allen Dimensi-
onen). Managing Diversity impliziert aber nicht,
die Ursachen und Bedingungen zu verandern,
die die Verschiedenheiten hervorbringen. Ein
entsprechendes Degendering gehért nicht zu
der Zielsetzung. Wenn maskuline Haltungen
dem Unternehmensziel dienen, werden sie eher
verstarkt als abgebaut.
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Trainingsschwerpunkte

In GM Prozessen sind alle Mitglieder der
Organisation angesprochen, da es um die
Produkte der Organisation geht und diese
von allen mit verantwortet werden. Gender-
kompetenz ist der Focus der Trainings und
bedeutet, den Genderbezug der eigenen
Aufgabenstellung zu erkennen und die ei-
genen Aufgaben unter den geschlechterpoli-
tischen Vorgaben zu bearbeiten. Dazu ist die
Kombination von Genderwissen und Fach-
wissen erforderlich.

MD st vor allem eine Aufgabe des Personalma-
nagements, das fur die Anerkennung der Vielfalt
der Mitarbeiterlnnen zu sorgen hat. In den Trai-
nings geht es vor allem um die Sensibilisierung ftr
die Geschlechterunterschiede, Einstellungsande-
rung im Sinne der Wertschatzung und das Erler-
nen ihrer Nutzung. Der Abbau von Vorurteilen
und das Infragestellen von Stereotypen sind Vor-
aussetzungen, um die mit Diversity gemeinte
Gleichbehandlung praktizieren zu kénnen.

Verhaltnis zur

Frauenforderung

GM st explizit eine Strategie, die an der
Frauenforderung ansetzt, sie erganzt und
um die Frage nach dem Beitrag mannlicher
Strukturen und Werthaltungen erweitert.
GM umfasst auch eine ,,Mannerférderung”,
wenn die Genderanalyse das nahe legt. Im
offentlichen Dienst ist Frauenférderung ge-
setzlich geboten, Gender Mainstreaming
Uber die europaische Verpflichtung verbind-
lich.

In vielen privatwirtschaftlichen Unternehmen gibt
es demgegeniber keine direkte, kontrollierbare
Frauenforderungsstrategie. Das Betriebsverfas-
sungsgesetz gibt den Betriebsraten einige Rechte,
gegen die Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts vorzugehen. Die Praxis zeigt, dass es
schwierig ist, diese Rechte durchzusetzen. Einige
groBe Unternehmen haben freiwillig Frauenférde-
rung eingefihrt. Wenn MD in diesen Unterneh-
men im Vergleich zur Frauenférderung als das
umfassendere Verfahren angesehen wird und
Frauenbeauftragte zu Diversity Managerinnen
werden, koénnen nur die konkreten Ergebnisse
dieses neuen Verfahrens dartber Auskunft geben,
ob die ,alte” Frauenférderung erfolgreicher war
oder nicht. Die vehemente Ablehnung der Unter-
nehmensverbdande gegenlber einem Gesetz zur
Gleichstellung der Geschlechter in der privaten
Wirtschaft ist auch ein Indikator dafr, dass die
Unternehmensleitungen lieber selber den Hand-
lungsspielraum  fur die  Gleichstellungspolitik
bestimmen wollen und jede Art von Verpflichtung
ablehnen. FUr die Personalpolitik im 6ffentlichen
Dienst kann ein Diversity Konzept eine Erweite-
rung der Gleichstellungsstrategien bedeuten, so-
lange die bisherigen Bemihungen der Frauenfor-
derung unterstutzt werden.
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