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Gender Mainstreaming in der beruflichen Weiterbildu ng
1. EinfUhrung

Unser Geschlecht bestimmt maf3geblich, welchen Platz wir in unserer Gesellschaft
zu welchen Bedingungen einnehmen. Die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung in
mannliche Erwerbs- und weibliche Familienarbeit fihrt zu Ungleichheit zwischen
Frauen und Mannern.

Frauen leisten - auch wenn sie erwerbstétig sind - mehr unbezahlte Arbeit und haben
nicht zuletzt deshalb schlechtere Chancen am Arbeitsmarkt. Sie haben, auch bei
gleicher Berufsqualifikation, weniger Einkommen und ein hdoheres Armutsrisiko als
Manner. lhre Leistungen werden weniger anerkannt, in den Entscheidungs- und
Machtstrukturen sind sie kaum vertreten.

Die Ungleichheiten zwischen Frauen und Méannern sind nicht durch natirliche Unter-
schiede zu erklaren. Die Unterscheidung zwischen biologischem (engl. ,sex®) und
sozialem Geschlecht (engl. ,gender®) hat den Blick dafirr ertffnet, dass vieles, was
naturlich erscheint, in Wirklichkeit gesellschaftlich gepragt ist.

Die unterschiedlichen Eigenschaften und Verhaltensweisen von Frauen und Man-
nern werden im Laufe des Lebens gelernt und so verinnerlicht, dass sie als naturge-
geben und damit unveranderbar erscheinen. Dabei gibt es keine ,geschlechtsneut-
rale* Perspektive - der ,allgemeine” Blick ist meist ein sehr méannlicher. Die Erkennt-
nis, dass Geschlechterrollen soziale Konstrukte sind, ist von grol3er Bedeutung, da
erlernte Verhaltensweisen im Gegensatz zu biologisch determinierten, durch neue
Erfahrungen verandert werden kénnen.

Gleichstellung ist kein ,Frauenthema®, sondern betrifft Frauen und Manner gleicher-
mafden. Beide profitieren von der Erweiterung des Rollenrepertoires, da sich dadurch
neue Chancen in der Lebensgestaltung ergeben kdnnen.

Vor diesem Hintergrund gilt es, Bildungsarbeit aus einer neuen, gendersensiblen und
damit gendergerechten Perspektive zu betrachten. Genderkompetenz in der
Erwachsenenbildung drickt sich aus in bedarfs- und zielgruppengerechten Bildungs-
angeboten, gendergerechter Sprache, Bilder und Gestaltung der Inhalte und
Methoden. Sie beriicksichtigt Rahmenbedingungen und Lebenszusammenhange von
Frauen und Mannern gleichermalRen und wird flankiert durch gendergerechte
Offentlichkeits- und Medienarbeit.

Gender-Kompetenz beinhaltet, dass Trainerinnen und Trainer bzw. Referentinnen
und Referenten aufmerksam sind fur die Bedurfnisse von Frauen und Mannern: Alle
Bildungsangebote sollten gendergerecht ausgeschrieben werden, die Inhalte
gendersensibel gestaltet und die Methodik-Didaktik gendergerecht umgesetzt wer-
den.

Im Folgenden werden Kriterien gendergerechter Bildungsarbeit erlautert und
Handlungsfelder aufgezeigt, in denen Sie berufliche Weiterbildung gendersensibel
ausrichten kdonnen.
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2. Erste Schritte zur Sensibilisierung fir das Them  a Gender Mainstreaming

2.1 Genderkompetenz des Weiterbildungstragers

Gendersensitive Weiterbildung setzt voraus, dass der Gleichstellungsgedanke so-
wohl im Tragerprofil als auch im Selbstverstandnis des Trégers integriert ist. Es sollte
erkennbar sein, wie sich der Weiterbildungstrager auch in den internen Strukturen
und Organisationsablaufen mit dem Thema Gender Mainstreaming auseinander-
setzt.

m Ist der Aspekt Geschlechtergerechtigkeit in Thren Unternehmenszielen bertck-
sichtigt und in lhren Zielvereinbarungen festgeschrieben? Wenn ja, wie?

m Haben Sie den Aspekt Geschlechtergerechtigkeit bei der Entwicklung des
Leitbildes und daraus abgeleiteter Aktivitdten bertcksichtigt? Wenn ja, wie?

m Beziehen Sie den Aspekt Geschlechtergerechtigkeit in Ihren Personalent-
wicklungskonzepten ein? Wenn ja, wie?

m  Gibt es in Inrem Unternehmen spezielle Malinahmen der Frauenforderung
(Mentoring..)? Wenn ja, welche?

= Uberprifen Sie regelmaRig die Wirksamkeit Ihrer Aktivitaten im Bereich
Geschlechtergerechtigkeit (Anteil weiblicher Fliihrungskrafte, Vereinbarkeit von
Beruf und Familie...)? Wenn ja, wie?
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2.2 Genderkompetenz der Weiterbildungsverantwortlic hen

Der Umgang mit Stereotypisierungen ist gepragt von den eigenen Ansichten und
Werthaltungen. Das Verhalten von Trainerinnen und Trainern und Referentinnen und
Referenten ist damit immer auch vom sozialen Geschlecht abhangig. Schlief3lich
wachsen alle Menschen mit bestimmten Bildern von Frauen und Mannern auf und
verhalten sich entsprechend nach erlernten ,Gendercodes".

Veranderbar sind diese Bilder und Codes nur durch einen Prozess der Selbstrefle-
xion, in dem personliche Einstellungen, Vorurteile und Verhaltensmuster analysiert
werden. Dieser Prozess ist - nicht zuletzt auch fortlaufend wahrend Trainings / Se-
minaren - notwendig, um das eigene Verhaltensrepertoire im Sinne einer gréf3eren
Geschlechtergerechtigkeit zu erweitern.

Leitfragen zur Selbstreflexion kénnen sein:

m  Gibt es spezielle Eigenschaften, die ich mit Frauen verbinde? Wenn ja, welche?
m  Gibt es spezielle Eigenschaften, die ich mit Mannern verbinde? Wenn ja, welche?
m  Gibt es ,typisch weibliche* Verhaltensmuster fir mich? Wenn ja, welche?

m Gibt es ,typisch mannliche* Verhaltensmuster fir mich? Wenn ja, welche?

m  Welche Vorteile, welche Nachteile haben Frauen durch ihr Verhalten?

m  Welche Vorteile, welche Nachteile haben Manner durch ihr Verhalten?

m  Mit welchen Vorurteilen sind Frauen in unserer Gesellschaft konfrontiert?

m  Mit welchen Vorurteilen sind Manner in unserer Gesellschaft konfrontiert?

m Haben Sie Verhaltensweisen bei Frauen beobachtet, die Sie als ,untypisch fir
Frauen“ erachten? Wenn ja, welche?

m Haben Sie Verhaltensweisen bei Mannern beobachtet, die Sie als ,untypisch fur
Manner” erachten? Wenn ja, welche?

m  Wie wirkt es auf Sie, wenn sich eine Frau ,mannlich” verhalt?
m  Wie wirkt es auf Sie, wenn sich ein Mann ,weiblich” verhalt?

m  Gibt es fir Sie ,bessere” und ,schlechtere” Verhaltenweisen? Welche bevorzugen
Sie, welche liegen Ihnen personlich naher? Welche finden sie abstol3end?

m  Wie viel haben diese Bilder mit eigenen, realen Erfahrungen zu tun? Sind sie
durch Erziehung, Medien, gesellschaftlich verankerte Bilder, Marchen, etc.
gepragt?

» Uberpriifen Sie Ihre Antworten.

Wollen Sie bewusst mit gender-

spezifischen Klischees oder Stereotypen
..J umgehen?

Dies kdnnen Sie lernen!
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3. Leitfaden Gender Mainstreaming fur Bildungseinricht ungen
der beruflichen Weiterbildung

In der beruflichen Weiterbildung stehen die Konzeptentwicklung und die Durchfih-
rung von Weiterbildungsseminaren im Fokus. Alle Aktivitaten der Weiterbildungstra-
ger zielen darauf ab, die Weiterbildungskonzepte arbeitsmarktorientiert und passge-
nau zu gestalten und die Teilnehmerinnen- und Teilnehmerakquisition zielgruppen-
gerecht auszurichten.

Dementsprechend findet berufliche Weiterbildung auf unterschiedlichen Handlungs-
feldern statt.

Das bedeutet fur die Umsetzung von Gender Mainstreaming, dass jedes einzelne
dieser Handlungsfelder auf unterschiedliche Weise relevant ist.

Ganz gleich ob das Ziel

m die Herstellung einer Genderbalance oder
m die Implementierung einer Gender Mainstreaming-Strategie ist.

Folgende Handlungsfelder der beruflichen Weiterbildung werden betrachtet:

Gender- Gendersensible Analyse des Weiterbildungsbedarfs Gender-
differenziertes - Weiterbildungsbedarfserhebung, Zielgruppenanalyse sensible
Bildungs- Erfolgs-
marketing sicherung
nicersensiole Konzegigriwicklurigen der Weijiar-
Urlejselriej 2 ggie - Lernprozess-
begleitung
Gendergerechte Ausgestaltung und Durchfihrung _
der Seminare - Evaluierung
- Zielbeschreibung
- Inhalt

- Methodik-Didaktik
- Zeitrichtwert
- Seminarunterlagen

Rahmenbedingungen fur gendergerechte
Bildungsarbeit

Sicherstellung der Genderkompetenz von
Trainerinnen und Trainern

Gendersensible Beratung der Zielgruppen fir die
angebotenen WeiterbildungsmaflRnahmen

Querschnittshandlungsfeld
- Gendergerechte Teilnehmerinnen- und Teilnehmeransprache und gendergerechte Texte
- Gendergerechte Bilder
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3.1. Handlungsfeld
Gendersensible Analyse des Weiterbildungsbedarfs
- Weiterbildungsbedarfserhebung, Zielgruppenanalyse -

Die gendersensible Analyse des Weiterbildungsbedarfs dient dazu, ein
gendergerechtes und arbeitsmarktorientiertes Weiterbildungsangebot zu konzipieren.

Hierbei sind sowohl die Anforderungen des Arbeitsmarktes zu erheben, als auch die
Besonderheiten und die Qualifizierungsbedarfe und -moglichkeiten der betroffenen
Zielgruppen zu klaren.

Fur die Analyse des Weiterbildungsbedarfs sind zunachst folgende arbeitsmarktrele-
vante Fragestellungen zu klaren: Welches sind die Ziele der regionalen Arbeits-
marktpolitik? In welchen Bereichen sind strukturelle Veranderungen zu erwarten?
Welche Branchen stehen fir Innovation und Wachstum? Welches Verhaltnis
zwischen Angebot und Nachfrage herrscht auf dem regionalen Arbeitsmarkt.

Mit der Zielgruppenanalyse sollen potentielle Teilnehmende erreicht werden. Gleich-
zeitig wird die direkte Ansprache der Teilnehmenden maéglich.

Eine wesentliche Voraussetzung fir die Analyse der Zielgruppen sind Angaben tber
Frauen- und Manneranteile innerhalb der Beschaftigten in der Arbeitsmarktregion.

Uber die horizontale Segregation der Zielgruppen sind konkrete Angaben im Hinblick
auf mogliche vorhandene Qualifizierungsdefizite sowie daraus resultierende Qualifi-
zierungserfordernisse abzuleiten.

Nachfolgend wird eine konkrete Differenzierung der Zielgruppen vorgenommen.
Es handelt sich hierbei um

- Beschaftigte Frauen in Unternehmen
- Beschaftigte Manner in Unternehmen

- Berufsriickkehrerinnen, die nach der Familienphase mit schulpflichtigen Kindern
eine Beschaftigung aufnehmen wollen
Je nach Dauer der Berufspause sind unterschiedlich grol3e Defizite insbesondere
in Bereichen, in denen Wissen sehr schnell veraltet (z. B. IT- und neue Medien),
vorhanden; Verfugbarkeit auf dem Arbeitsmarkt ist Uberwiegend nur in Teilzeit
maglich.

- Altere Frauen, die nach mehrjahriger Berufspause aus wirtschaftlichen Griinden
wieder eine Beschaftigung aufnehmen mussen
Insbesondere das neue Scheidungsrecht tragt dazu bei, das Frauen auch nach
einer sehr langen Berufspause ihren Lebensunterhalt wieder selbst verdienen
missen. Hier sind Qualifizierungsbedarfe, die sich auch auf veranderte Arbeits-
prozesse beziehen, von Bedeutung. Ganz eklatant ist jedoch die eingetretene
Lernentwdhnung.
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Frauen in Unternehmen, die in Teilzeit arbeiten und von Weiterbildung
ausgeschlossen sind

In Personalentwicklungsplanen von Unternehmen finden Teilzeitbeschaftigte - der
Uberwiegende Teil sind Frauen - keine Berlcksichtigung. Man spricht auch von
dem versteckten bzw. heimlichen Weiterbildungsbedarf, der in Unternehmen

- insbesondere in KMU - nicht realisiert bzw. wegen personeller Engpasse nicht
deklariert wird.

Frauen mit Kindern, die Elternzeit in Anspruch nehmen

Hier wird ein eindeutiger Weiterbildungsbedarf formuliert, allerdings sind sowohl
die zeitliche Verfugbarkeit fir Weiterbildung als auch die entfernungsmalfig gins-
tige Lage Bedingung.

Manner mit Kindern, die Elternzeit in Anspruch nehmen

Hier wird ein Weiterbildungsbedarf verhalten ge&uf3ert. Das Eingestandnis von
vorhandenen Defiziten fallt schwer. Weiterbildung wird vorrangig in Verbindung
mit neuen beruflichen Perspektiven und moglichem Aufstieg in Verbindung
gebracht.

Alleinerziehende Mutter und Véater

Das Weiterbildungsverhalten ist hier gepragt durch das Nichtvorhandensein finan-
zieller Mittel und fehlender Kinderbetreuung. Geforderte Weiterbildungsmal3-
nahmen finden grol3es Interesse und werden akzeptiert, wenn gleichzeitig eine
Kinderbetreuung sichergestellt wird.

Seniorinnen und Senioren
Seniorinnen sind gegenuber Senioren haufig benachteiligt, weil sie nicht in der
Lage sind die virtuellen Angebote des 6ffentlichen Lebens zu nutzen.

Menschen mit gesundheitlicher Einschrankung
Menschen mit Migrationshintergrund
Arbeitssuchende

Die Kombination aus Weiterbildungsbedarfserhebung und Zielgruppenanalyse er-
maoglicht eine gendergerechte Auspragung des Weiterbildungsangebots, weil gerade
die Zielgruppenspezifikation hierfir wesentliche Grundlagen liefert.
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Auch die vertikale Segregation wird hinzugezogen fur eine gendergerechte Bestim-
mung des Weiterbildungsbedarfs, der zur Festlegung der Weiterbildungsziele dient.
So miussen auch Qualifizierungswege von der Anpassungsqualifizierung bis hin zur
Aufstiegsqualifizierung ausgewogen und gendergerecht gestaltet werden

Siehe 3.3 Handlungsfeld Gendergerechte Ausgestaltung des
Weiterbildungskonzepts / Zielbeschreibung

Leitfragen fur die gendersensible Weiterbildungsbedarfs- und
Zielgruppenanalyse kdnnen z. B. sein:

= In welchen Branchen der Arbeitsmarktregion sind innovative
Entwicklungen und Wachstumsfelder zu identifizieren?

= Wie ist der Weiterbildungsbedarf in den jeweiligen Branchen und
Unternehmen der Arbeitsmarktregion (insbesondere in Innovations- und
Wachstumsfeldern)?

= Wieist in diesen Branchen die Beschéaftigungslage von Frauen und
Mannern?

= Richtet sich die geplante Weiterbildung an eine spezielle Zielgruppen -
z. B. Beschéftigte in der Elternzeit, Berufsriickkehrerinnen, altere Frauen
mit langerer Berufsunterbrechung?

= Wie viele aus der o0.g. Zielgruppe streben eine Teilzeitbeschaftigung bzw.
eine Vollzeitbeschaftigung an?

= Sind aus der Zielgruppenanalyse spezielle Rahmenbedingungen fur die
Weiterbildung abzuleiten?

= Soll die Weiterbildung fiir eine gemischtgeschlechtliche Zielgruppe oder
z. B. nur fur Frauen (Berufsriickkehrerinnen) entwickelt werden?

= Ist eine MalBnahme zu konzipieren, um den Frauen- oder Manneranteil in
einem Berufsfeld zu erhéhen?
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3.2 Handlungsfeld
Gendersensible Konzeptentwicklungen der Weiterbildungsangebote

3.2.1 Gesamtweiterbildungsangebot

Das Gesamtweiterbildungsangebot des Tréagers enthélt einzelne unterschiedliche
Weiterbildungskonzepte, die gepragt sind durch unterschiedliche Bedarfe und Ziel-
gruppen. Hierfir muss im Sinne von Gender Mainstreaming das Profil gescharft wer-
den.

Zunachst ist das Gesamtangebot des Tragers gendersensibel zu Uberprifen. So
sollte eine gendergerechte Innovationskraft in zweifacher Hinsicht sichtbar wer-
den.

m Die Weiterbildungsangebote sollen neue zukunftsfahige gendergerechte Qualifi-
zierungsausrichtungen beinhalten, die neue Chancen auf dem Arbeitsmarkt
er6ffnen und langfristig die Beschaftigungsfahigkeit sichern.

m Es sind neue zielgruppengerechte Lehr- und Lernmethoden zu entwickeln und
bereitzustellen, die eine gendergerechte Teilhabe an der Weiterbildung er-
maoglichen und eine Zielerreichung sicherstellen.

Ganz gleich auf welcher Qualifizierungsebene die Weiterbildungsangebote angesie-
delt sind, eine gendergerechte Forderintention  muss sichtbar werden. Unabhéangig
ob es um die Vermittlung von Grundwissen, Anpassungsqualifizierungen bis hin zu
Aufstiegsweiterbildungen geht, immer ist zu beachten, dass die Ziele unter Einbezie-
hung und Bericksichtigung der unterschiedlichen Lebenssituationen von Mannern
und Frauen erreicht werden kdnnen.

Zur Umsetzung der Weiterbildungskonzepte ist es erforderlich, dass Weiterbildungs-
trager Uber Dozentinnen und Dozenten verfiigen, die sowohl das notwendige fachli-
che Know-how mitbringen, als auch methodisch-didaktisch qualifiziert sind. Unab-
dingbar ist das Vorhandensein oder der Nachweis von Genderkompetenz.

Bei dem Aufbau und der Weiterentwicklung eines Teams von Dozentinnen und
Dozenten ist nach Mdglichkeit eine gendergerechte Vorgehensweise anzustreben,
indem eine gendergerechte Verteilung vorgenommen wird. Gendersensibel ist
vorzugehen, wenn es um die Themenzustandigkeit geht. So sollten Manner nicht
ausschliel3lich technische Felder und IT-Themen abdecken, wahrend Frauen fur die
Vermittlung von Soft Skills eingesetzt werden.
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3.2.2 Weiterbildungskonzept

Die im Rahmen der Zielgruppenanalyse und der Weiterbildungsbedarfsanalyse er-
hobenen Ergebnisse sind die Grundlage fur das Kompetenzspektrum in dem zu ent-
wickelnden Weiterbildungskonzept. Es ist als praxis- und handlungsorientierte Ar-
beitsgrundlage fur Weiterbildungseinrichtungen zu gestalten.

Bereits zu diesem Zeitpunkt ist die Geschlechtergerechtigkeit in alle konzeptionellen
Aktivitaten einzubeziehen und als integrativer Bestandteil flr weiterbildungsinteres-
sierte Frauen und Ma&nner zu manifestieren.

Konkret werden diese im Folgenden bei der Ausgestaltung gendersensibler
Weiterbildungsseminare sowie bei den Rahmenbedingungen fir geschlechterge-
rechte Bildungsarbeit zum Tragen kommen.
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Die gendergerechte Ausgestaltung und Durchfihrung von Seminaren setzt eine
konsequente geschlechtergerechte Entwicklung und Umsetzung voraus, die sich in
folgenden Elementen widerspiegelt:

Zielbeschreibung
Seminarinhalt
Methodik-Didaktik
Zeitrichtwert

Zielbeschreibung

Das Weiterbildungsziel ist so zu beschreiben, dass die Arbeitsmarktrelevanz und die
daraus resultierende Beschéaftigungssicherung unter gendersensiblen Gesichtpunk-
ten fur die potentiellen Teilnehmerinnen und Teilnehmer deutlich wird.

Die Lernziele sind gendergerecht entsprechend den Zielgruppen und deren
Qualifizierungsbedarf zu formulieren. Basis hierfir ist der festgestellte Qualifizie-
rungsbedarf. Es muss deutlich hervorgehoben werden, dass potentielle Teilneh-
mende ganz gleich welchen Geschlechts Zugang zu den Seminaren haben.

Im Sinne von Gender Mainstreaming ist eine genaue Zielgruppendefinition vorzu-
nehmen und das Teilnehmerinnen- und Teilnehmerprofil genau fur die angestrebte
Mal3nahme zu beschreiben. Es ist darzulegen, an welche Vorkenntnisse und Vorer-
fahrungen angeknipft werden kann.

Darlber hinaus mussen die Bildungsziele so definiert werden, dass fir alle poten-
tiellen Teilnehmenden deutlich wird, dass sie die vorgegebenen Ziele erreichen kon-
nen. Es ist zu erlautern, welche Auswirkung die Zielerreichung auf ihren beruflichen
Werdegang hat, z. B. Erweiterung des Berufsspektrums, Flexibilitat, um selbststandig
arbeiten zu koénnen, Schaffung von mehr Kompetenz, um beruflich "voran-
zukommen".

Fur die Formulierung der Zielbeschreibung ist die gendersensible Ansprache und die
gendergerechte berufliche Ausrichtung obligatorisch, wenn Sie den Anspruch an eine
gendergerechte Weiterbildung umsetzen wollen.

Siehe 3.9 Querschnittshandlungsfeld
Gendergerechte Teilnehmerinnen- und Teilnehmeransprache
und geschlechtergerechte Texte

Siehe hierzu das Beispiel auf der Folgeseite.
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Beispiel zu 3.3 Handlungsfeld
Gendergerechte Ausgestaltung und Durchflihrung
der Seminare / Zielbeschreibung

Weiterbildung in der Elternzeit
flr Mutter und Vater

Investieren Sie in lhre
berufliche Zukunft!

IT-Lernen in neuen Dimensionen

Zielbeschreibung

Der Erfolg und die Effizienz einer beruflichen Weiterbildung wird heute maRRgeblich durch aktuelle
arbeitsmarktrelevante Inhalte und zeitgemaRe, zielgruppenorientierte Lehr- und Lernmethoden
bestimmt. Deshalb wird in diesem Qualifizierungskonzept das "Lernen in neuen Dimensionen”
umgesetzt.

Das Qualifizierungskonzept IT-Lernen richtet sich speziell an Frauen und Manner in der Elternzeit.
Vermittelt werden aktuelle Inhalte und praxisorientierte Anwendungen lber zeitgemaf3e Lernmetho-
den. Neben Prasenzseminaren sind fiir den IT-Bereich Online-Lernen und Projektlernen die Kern-
elemente. Eine zeitgemafie gendergerechte Methodik-Didaktik  tréagt dazu bei, dass in der Ménner
dominierten IT-Welt der Umgang mit Technik auch fur Frauen eine Selbstverstandlichkeit ist.

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer lernen individuell auf ihren Bedarf ausgerichtet, an Vorerfahrun-
gen anknupfend und bei freier Zeiteinteilung. Anschlie3end trainieren sie ihr Kénnen in anwendungs-
orientierten Projekten, um fir ihre berufliche Zukunft vorbereitet zu sein.

Im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologien gehort das Office-Paket zum grund-
satzlichen Handwerkszeug der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Unternehmen. Fir die Frauen und
Méanner in der Elternzeit kommt es nach einer Berufunterbrechung jedoch entscheidend darauf an, die
stéandige Anpassung an die fortschreitende technische Entwicklung zu meistern und sich gleichzeitig
auf die veranderten Geschéftsprozesse einzustellen. Sie erweitern ihre Berufsperspektiven und
verbessern ihr berufliches Know-how. Sie erreichen die Fahigkeit, Arbeitsablaufe selbststéandig und
effizient durchzufuhren.

Fur die Schulungen im Office-Bereich werden die folgenden Lernmethoden eingesetzt.
Online-Lernen = Basistraining

Prasenzlernen = Bedarfsorientiertes Training
Projektlernen = Workshops
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Seminarinhalt

Bei der Entwicklung von Seminarinhalten ist die Integration der Genderperspektive
erforderlich. Ebenso sind die beruflichen Vorerfahrungen sowie die Erfahrung aus
nicht beruflichen Lebenssituationen einzubeziehen.

Folgende Aspekte sind hierbei zu bertcksichtigen:

- Hinfihrung zum Thema

- Feststellung bereits vorhandener Kenntnisse

- Erwartungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer an die Seminarinhalte
- Vorstellung der Seminarziele

- Abgleichen von Erwartung und Zielsetzung

- Gendersensibles Miteinander im Seminarablauf

- Artund Weise der Thematisierung von Inhalten unter Einbeziehung der Ge-
schlechterverhaltnisse

- Darstellung bzw. Einbeziehung der Lebensrealitaten von Frauen und Mannern
- Gendergerechte Sprache
- Vermeidung von Geschlechtsrollenstereotypen

Es gilt das Geschlechterverhéltnis zu thematisieren, d. h. es in seinen den Seminar-
inhalt betreffenden Facetten deutlich zu machen. Die Perspektive beider
Geschlechter sollte jeweils explizit dargestellt werden, die unterschiedlichen gesell-
schaftlichen Realitdten beider Geschlechter sollten in den Seminaren thematisiert
werden und an konkreten Beispielen das Vermeiden von Stereotypen und Klischees
von Frauen und Mannern aufgezeigt werden.

Siehe hierzu das Beispiel auf der Folgeseite.
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Beispiel zu 3.3 Handlungsfeld

Gendergerechte Ausgestaltung und Durchflihrung

der Seminare / Seminarinhalt

Weiterbildung in der Elternzeit
fur Mutter und Vater

Investieren Sie in lhre
berufliche Zukunft!

Einfihrungsseminar Online-Lernen
fur Frauen und Manner in der Elternzeit

Seminarinhalt

Warum Online-Lernen?

Online-Lernen schafft Kompetenz

Online-Lernen bringt zeitliche Gestaltungsfreiheit
Online-Lernen ist familienfreundlich

Mit Vorkenntnissen und ohne Vorkenntnisse
Individuelles Lernen je nach Kenntnisstand ist mdglich

Erwartungen und berufliche Vorerfahrungen

Sie werden berlcksichtigt und in Aufgabenstellungen integriert.

Hierbei ist eine gendergerechte Vorgehensweise, die die

unterschiedlichen Lebensrealitaten von Frauen und Mannern widerspiegelt.

Technische Voraussetzungen fur das Online-Lernen
Werden detailliert erkléart, technische Probleme werden geldst

Erreichen der Online-Plattform im Internet
Training bringt die nétige Sicherheit

Aufbau und Funktionsweise der Online-Plattform
Fur jeden erlernbar

Aufbau und Grundfunktionen der Office-Programme
Ubungen erleichtern den Einstieg

Anwendungen in der Praxis
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Methodik-Didaktik

Die Genderkompetenz ist wesentlicher Bestandteil der sinnvollen Erweiterung des
methodisch-didaktischen Repertoires.

Gendergerechte Unterrichtsmethoden bericksichtigen die unterschiedlichen Lebens-
situationen, Erfahrungen und Lernpraferenzen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer,
um allen ein grof3tmdgliches Mal3 an Lernerfolgen und Entfaltungsmadglichkeiten zu
ermdglichen.

Eine gendergerechte Didaktik zielt darauf, die Gleichstellung in der Gruppe zu
fordern sowie auf Diskriminierungen und Stereotypisierungen aufmerksam zu ma-
chen. Jeder Schritt in Bildungsveranstaltungen ist daraufhin zu prifen, ob die ange-
wandten Methoden in der jeweiligen Situation geeignet sind, diese Ziele zu errei-
chen. Trainerinnen und Trainer und Teilnehmerinnen und Teilnehmer haben ihre
eigenen Frauen- und Mannerbilder im Kopf. Trainerinnen und Trainern sollte dies be-
wusst sein und Anlass bieten, die eigenen Geschlechterstereotypen wahrend des
Trainings immer wieder zu reflektieren.

Negativbeispiel:

Im Rahmen eines IT-Seminars haben die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
Serienbriefe zu erstellen. Der erste Arbeitsschritt ist die Erstellung eines
ganzseitigen DIN-A4-Briefs. Die Dozentin mOchte aus Zeitersparnisgrinden
keine Verzégerungen beim Eingeben des Textes in Kauf nehmen. Sie zeigt
Verstandnis fur Herrn B., der nur milhsam im 2-Finger-System vorankommt
und bittet gleichzeitig Frau Z., die ihren Brief nach kurzer Zeit fertiggestellt
hat, die Texteingabe zu Gbernehmen.

Folgende Bereiche sollten Trainerinnen und Trainer dabei im Blick haben:

Unterschiedliche Verhaltensweisen von Frauen und Mannern sollten thematisiert und
Inhalt von Unterrichtssequenzen sein. Trainerinnen und Trainer kénnen mit ,ande-
ren Verhaltensweisen experimentieren, indem sie beispielsweise die Teilnehmerin-
nen auffordern, sich einmal fir 10 Minuten in einer vorgegebenen Situation (Einkauf-
situation, Verhandlungsgespréch...) ,typisch méannlich® und die Teilnehmer sich ,ty-
pisch weiblich* zu verhalten. Beiderseitige Vorurteile werden dadurch deutlich. Sie
mussen anschlieRend thematisiert werden, damit nicht der gegenteilige Effekt aus-
geldst und Stereotype gefestigt werden.

Beispiel:

Das Kommunikationsverhalten von Frauen und Mannern weist Unterschiede
auf. Frauen haben in gemischten Gruppen haufig nicht den Mut, ihre Mei-
nung deutlich und Kklar zu &ul3ern. Es passiert ebenso haufig, dass Manner in
Diskussionen Frauen das Wort abschneiden. Bevor diese Stereotypen in ei-
nem Seminar Fuld fassen kénnen, ist die Trainerin / der Trainer gehalten,
eine gendersensible Kommunikation umzusetzen.
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Ziel ist es dabei, unterschiedliche Verhaltensweisen und Bedurfnisse transparent zu
machen und Rollenstereotype in Frage stellen zu kénnen. Je nach Lernziel ist es
sinnvoll, die Gruppen eher getrennt oder gemischtgeschlechtlich zusammenzustel-
len. Geht es um Themen wie Macht, Konfliktbearbeitungen etc. bietet sich eine ge-
mischtgeschlechtliche Zusammensetzung an, damit Frauen und Manner ihre je-
weilige Perspektive tberprifen und ihr Handlungsrepertoire erweitern kénnen.

Eine getrenntgeschlechtliche Zusammensetzung kann beispielsweise bei Gesund-
heitsthemen wie Bewegung, Umgang mit Stress angebracht sein, da Frauen und
Manner hier unterschiedliche Bedurfnisse und Erfahrungen haben. Das gleiche kann
far IT angewendet werden, ist aber umstritten.

Dabei kdnnen Genderlernziele verfolgt werden, wie zum Beispiel:

- Empathiefahigkeit und Einfihlungsvermégen starken
- Kooperationsvermégen vergrol3ern (statt Konkurrenz in der Zusammenarbeit)
- Konkurrenzsituationen als Herausforderung annehmen

- Konfliktldsungsstrategien entwickeln - jenseits von Siegerinnen- und Sieger-
und Verliererinnen und Verlierer-Systemen

- ein realistisches Selbstbild entwickeln, ein Gberkritisches Selbstbild korrigieren
- selbstbewusste Darstellung der eigenen Fahigkeiten nach auf3en.

Zeitrichtwert

Bei der Bemessung der Zeitrichtwerte ist gendersensibel vorzugehen. Hierbei sind
Besonderheiten der Zielgruppe, wie Leistungsvermdgen und zeitliche Verfugbarkeit,
zu beachten. Hieraus resultiert eine zielgruppenorientierte Methodik-Didaktik, die
eine zeitliche Umorientierung nach sich zieht.

Beispiel:

Fur die Zielgruppe Frauen und Manner in der Elternzeit werden Seminare in
die Abendstunden gelegt. Statt einem 8-stiindigen Seminar werden daraus
zwei 4-stindige Seminare. Die methodisch-didaktische Konsequenz hieraus
sind haufige Wiederholungen und Zusammenfassungen von Seminarinhal-
ten. Bei einem 8-stiindigen Tagesseminar muss bei einer Verteilung auf
mehrere Tage mindestens eine 1,5-stiindige Zusatzzeit einkalkuliert werden.

Beispiel:

Fur die Zielgruppe Frauen und Méanner in der Elternzeit ist ebenso ein
modularer Aufbau von Weiterbildungsangeboten anzustreben, der innerhalb
eines Moduls zwischen den jeweiligen Seminaren gentgend zeitlichen
Spielraum lasst. Damit wird die zeitliche Belastbarkeit fir die Zielgruppe
entzerrt. Weiterhin sollte auch zwischen den einzelnen Modulen ein
genugend grofRRer zeitlicher Abstand sein und die Moglichkeit zur
Wiederholung von Sequenzen angeboten werden. Dieser gendergerechte
Ansatz ist bei der Bemessung der Zeitrichtwerte zu beriicksichtigen.
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Seminarunterlagen

Wie auch beim Bildungsmarketing sind die gendergerechte Sprache und die
Bildauswahl wesentliche Kriterien bei der Gestaltung sensitiver Seminarunterlagen.
Seminarbeschreibungen und Ubungen sind im Hinblick auf inre Geschlechtergerech-
tigkeit zu analysieren und ggf. zu andern. So ist darauf zu achten, wessen
Perspektive bei der Darstellung von Sachverhalten und in Bilddarstellungen
eingenommen wird. Das bedeutet auch, unzulédssige Verallgemeinerungen von ei-
nem Geschlecht auf das andere aufzuspiren und zu vermeiden.

Dartiber hinaus gilt es, das Geschlechterverhaltnis in den Ubungen und Workshops
zu thematisieren.
Beispiel

Chefs sollten nicht immer mannlich und Untergebene nicht immer weiblich
sein, Frauen und Manner explizit angesprochen werden sowie Rollenvorbil-
der fur beide Geschlechter existieren.

Siehe 3.9 Querschnittshandlungsfeld
Gendergerechte Teilnehmerinnen- und Teilnehmeransprache
und gendergerechte Texte

Folgende Leitfragen helfen dabei:

- Wie werden Geschlechterverhaltnisse angesprochen?
- Wie werden Frauen und Manner dargestellt?

-  Werden Lebensrealitaten von Frauen und Mannern
dargestellt?

- Ist die verwendete Sprache geschlechtergerecht?
- Werden Geschlechterrollenstereotype vermieden?
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Bei der Planung und Durchfuhrung von Bildungsmafinahmen gilt es, die unterschied-
lichen Bediurfnisse aller Teilnehmenden zu beriicksichtigen. Oft ist die Teilnahme an
Bildungsveranstaltungen auch mit der Frage der Vereinbarkeit mit anderen Ver-
pflichtungen wie Beruf, Kinderbetreuung oder nebenberuflichen Téatigkeiten ver-
knupft.

Gendergerechte Bildungsarbeit sollte Frauen und Manner gleichermal3en an-
sprechen und fur eine ausgewogene Mischung von weiblichen und mannlichen Teil-
nehmenden sorgen. Je nach Thema und Lernziel, sind gemischtgeschlechtliche oder
geschlechtshomogene Gruppen sinnvoller.

Einige dieser Faktoren kdnnen auch organisatorisch gesteuert werden. Zu achten ist
daher auf:

Seminarausschreibung

Eine geschlechtsneutrale Schreibweise ist Mindestbedingung dafur, dass ein Semi-
narausschreibungstext Frauen und Manner gleichermalRen anspricht. Bei der Aus-
wahl von Bildern ist darauf zu achten, dass Frauen und Manner (in nicht stereotypi-
sierter Form bzw. bei geschlechtsspezifischen Tatigkeiten) abgebildet sind.

Zeitliche Gestaltung

Die zeitliche Gestaltung der Seminare ist je nach Zielgruppe auszurichten. So ist zu
Uberlegen, ob eine Veranstaltung an Wochentagen tagsiber, am Abend oder an
Wochenenden angeboten wird und welche Unterrichtsform sich am besten eignet.
FUr Beschéftigte sind Einzelseminare mit einer Abwesenheit im Unternehmen von
einem Tag sinnvoller, als mehrtdgige Seminare, die im Block durchgefiihrt werden
und eine mehrtagige Abwesenheit im Unternehmen verlangen.

Fur Berufsrickkehrerinnen und Frauen und Manner in der Elternzeit sind Seminar-
zeiten am Abend oder am Wochenende geeigneter, da wahrend dieser Zeit die Part-
nerin oder der Partner die Betreuung der Kinder tlbernehmen kann.

Berufstatige Eltern bevorzugen haufig Angebote tagsiber in der Woche, da die
Kinder dann meist ohnehin einen Betreuungsplatz haben. Dies bedeutet jedoch,
dass Beginn und Ende von Bildungsmaflinahmen so gelegt werden, dass sie nicht
mit Bring- oder Abholzeiten in Kinderbetreuungseinrichtungen kollidieren.

Bei alteren Lernenden sind die Lernkurven zu berlcksichtigen. Neue Lerninhalte
werden besser am Vormittag aufgenommen, wahrend am Nachmittag das Erlernte in
Form eines Transfers in Ubungen und Trainings umgesetzt werden sollte.
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Kinderbetreuungsangebote

Um Eltern die Teilnahme an Bildungsveranstaltungen zu ermdglichen, kénnen Kin-
derbetreuungsangebote nitzlich sein. Zu Uberlegen ist jedoch, dass es fiur Eltern
besser sein kann, die Kinder in ihrer gewohnten Kinderbetreuungseinrichtung unter-
zubringen und dies bei der zeitlichen Gestaltung der BildungsmalRnahme zu beriick-
sichtigen.

Veranstaltungsort

Der Veranstaltungsort sollte gut mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln erreichbar sein, da
in Familien im Allgemeinen die Manner das Auto benutzen und die Frauen mit 6ffent-
lichen Verkehrsmitteln fahren.

Wenn Parkplatze zur Verfiigung stehen, sollten Platze fur Frauen reserviert werden,
die hell und gut einsehbar sind.

Die Ausgestaltung der Veranstaltungsrdume ist so vorzunehmen, dass sie
gendergerecht gestaltet sind. SozialrAume sind vorzuhalten, die je nach Zielgruppe
auch getrenntgeschlechtlich ausgelegt werden kénnen.

Besonders im gewerblich-technischen Bereich muss darauf geachtet werden, dass
die Ausstattung von Werkstatten und Schulungsraumen Tatigkeiten in gender-
gerechter Form zul&sst.

Bei einer gendergerechten Raumgestaltung bevorzugen Frauen lichte Raume mit
Pflanzen und nach Mdglichkeit erbaulichem Ausblick.

Manner ziehen sachliche, schlichte Raume vor, die in erster Linie funktional gestaltet
sind.

Eine Farbe, die von beiden Geschlechtern gleichermal3en bevorzugt wird, ist laut
Untersuchungen die Farbe blau.
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Das Vorhandensein der Genderkompetenz sowohl bei der Kursleitung als auch bei
den Trainerinnen und Trainern ist unabdingbar.

Entscheidendes Kriterium fiir die Genderkompetenz der Trainerinnen und Trainer ist
der kompetente Einsatz von gendersensitiver Methodik-Didaktik.

Insgesamt sollte es darum gehen, durch das Verhalten der Trainerinnen und Trainer,
ihre padagogischen Interventionen sowie ihre Methodenwahl die Verfestigung
geschlechtsdifferenter Lernkulturen zu verhindern.

Leitfragen in diesem Handlungsfeld kbnnen sein:

- Hat die Trainerin / der Trainer bereits Erfahrung in der
Durchfihrung gendersensitver Weiterbildungsseminare?
Wenn ja, kann er dies durch Expertisen nachweisen?

- Hat der Trainer / die Trainerin bereits an Gendertrainings
teilgenommen?

- Werden Gendertrainings und regelmafige Fortbildungen fur
haupt- wie nebenberufliche Trainerinnen und Trainer
angeboten?
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Grundlage fur eine gendersensible Weiterbildungsberatung ist zunachst die Klarung
der formalen Rahmenbedingungen und der personlichen Weiterbildungsvorausset-
zungen der Teilnehmenden.

Dann folgt die Formulierung des Beratungsanliegens der Ratsuchenden. Hierbeli
kommt es darauf an, auch den sozialen und kulturellen Hintergrund zu erfragen.
Genauso wichtig ist es, die Erwartungen und die gesteckten Ziele festzuhalten, die
spater einer gendersensiblen Beurteilung unterzogen werden.

Mogliche Weiterbildungsziele kdnnen sein:

- Beschaftigungsfahigkeit erhalten
- Berufliche Veranderung

- Beruflicher Aufstieg

- Neuorientierung

- Drohender Arbeitsplatzverlust

Deshalb beinhaltet das weitere Vorgehen folgende Schritte:

- Erhebung des Ist-Standes

- Erorterung der Defizite

- Konkretisierung der Weiterbildungsziele

- Erarbeitung von genderadaquaten Handlungsvorschlagen

Zur Erhebung des Ist-Standes gehort auch eine gendersensible Betrachtung der be-
ruflichen Chancen von weiblichen und méannlichen Teilnehmenden auf dem Arbeits-
markt.

Hierbei sind die Wiedereingliederungschancen fiur die Ratsuchenden nach Arbeitslo-
sigkeit, Familienpause oder Krankheit zu thematisieren.

Bei der Feststellung der Defizite sollte geschlechtersensibel erortert werden,
wodurch die Defizite entstanden sind, z.B. bei Frauen durch eine Familienpause oder
bei élteren Frauen durch den nicht vorhandenen Zugang zu den neuen Medien.

Fur die Konkretisierung der Weiterbildungsziele ist eine gendersensible Aufklarung
erforderlich, die Uber Inhalte, Dauer und ggf. zu erreichende Abschlisse informiert
und dabei die zu investierende Zeit und die Zeitraster der jeweiligen Weiterbildung
berticksichtigt. Bei der geplanten zeitlichen Investition ist darauf zu achten, ob eine
Kinderbetreuung vorhanden ist bzw. sichergestellt werden kann.

Zum Ende der Beratung sind alle offen gebliebenen Fragen der Ratsuchenden fest-
zuhalten und ggf. in einem Folgegespréach zu klaren.
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Bildungsmarketing ist ein wesentliches strategisches Instrument fir die erfolgreiche
Umsetzung beruflicher Weiterbildung. Ein zeitgemé&Res innovatives Bildungsmarke-
ting muss alle Handlungsfelder der beruflichen Weiterbildung begleiten. Es sollte ge-
kennzeichnet sein durch gendersensitive Prasenz (6ffentlicher Auftritt) und gender-
gerechte Aktivitaten (gezieltes Marketing fur Weiterbildungsseminare).

Dieser ganzheitliche Ansatz umfasst folgende Ebenen:

Grundséatzliche Voraussetzung ist es, dass sich der Genderansatz sowohl in den
Unternehmenszielen als auch im Leitbild des Bildungsunternehmens abbildet.
Unterstutzt wird der genderorientierte Ansatz durch die entsprechende Gestaltung
der Corporate Identity und die gendergerechte Prasenz im Internet.

Die konsequente Fortsetzung der gendersensiblen Offentlichkeitsarbeit des Bil-
dungsunternehmens muss ihre Umsetzung in Pressevertffentlichungen, in Print-
medien, Online-Verdéffentlichungen sowie in der Gestaltung der gesamten virtuel-
len Kommunikation finden.

Die grofite gendersensitive Sorgfalt ist jedoch bei der gezielten Werbung fur die
jeweiligen Weiterbildungsmafinahmen in Form von Broschiren, Flyern, Anzeigen,
Pressetexten, Plakaten und Mailings vorzunehmen.

Hierbei ist eine geschlechtergerechte Sprache und gendersensibles Bildmaterial zu
verwenden. Nicht nur die Ansprache sondern auch die Bilder sollen Interesse
wecken und die jeweilige Zielgruppe in besonderer Weise motivieren.

So ist es z. B. fur Lernentwdhnte besonders wichtig, durch entsprechende Texte und
Bilder Neugier und die Lust am Lernen wieder zu wecken.

Der erste Schritt dazu ist die Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache bei
Ausschreibungen, Programmbheften, Anzeigen, Flyern, Internetauftritten und anderen
Medien der Offentlichkeitsarbeit.

Insbesondere bei der Werbung fur haufig geschlechtshomogen besetzte Berufsfelder
- IT-Berufe und technische Berufe sind Mannerdoméanen, Berufe im hauslichen und
im Pflegebereich sind frauentypisch -, ist sehr bewusst darauf zu achten, welche
Rollenbilder durch lllustrationen vermittelt werden.

Siehe 3.9 Querschnittshandlungsfeld
Gendergerechte Teilnehmerinnen- und Teilnehmeransprache
und gendergerechte Texte
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Leitfragen zum genderdifferenzierten Bildungsmarketing kénnen
sein:

- Ist die Sprache in Broschtren, Flyern, Anzeigen, Pressetexten,
Plakaten, Mailings, Internetauftritten etc. gendergerecht?

- Fuhlen sich Frauen und Manner konkret angesprochen? Ist die
bildliche und textliche Gestaltung genderadaquat?

- Wird der Erstkontakt zur Bildungseinrichtung tber namentlich
benannte und mit Foto dargestellte Ansprechpartnerinnen und
Ansprechpartner auf den Werbetradgern ermdglicht?

- Sind die Rahmenbedingungen auf die Zielgruppe
zugeschnitten?

- Sind die zielgruppenadaquaten Rahmenbedingungen (wie z.B.
Kinderbetreuung und Seminarzeiten) in Flyern und
Ausschreibungen aufgefuhrt?
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Eine Erfolgssicherung, die gendersensibel ausgerichtet ist, sollte auf zweifache
Weise umgesetzt werden uber:

eine individuelle gendersensitive Lernprozessbegleitung wahrend des Weiterbil-
dungsprozesses sowie

eine gendersensible Evaluierung wahrend und insbesondere nach Abschluss des
Weiterbildungsprozesses.

Gendersensible Lernprozessbegleitung

Unter gendersensibler Lernprozessbegleitung wird im Rahmen von Gender
Mainstreaming die individuelle Betreuung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer wah-
rend des Weiterbildungs- bzw. des Lernprozesses verstanden. Ziel ist die ge-
schlechtergerechte Férderung der einzelnen Teilnehmerinnen und Teilnehmer, damit
die Lernziele unter Berlcksichtigung der jeweiligen aktuellen Lebensrealitat erreicht
werden.

Voraussetzung fir die Umsetzung einer erfolgreichen Lernprozessbegleitung sind
Beratungskompetenz, hohe Empathiefahigkeit sowie Genderkompetenz der Lern-
begleiterinnen und Lernbegleiter. Hinzuzuziehen sind die Zielsetzungen der Weiter-
bildungsseminare sowie die Ergebnisse der gendersensiblen Beratung vor Mal3nah-
mebeginn.

Siehe 3.3 Handlungsfeld Geschlechtergerechte Ausgestaltung und
Durchfiihrung der Seminare

Siehe 3.6 Handlungsfeld Gendersensible Beratung der Zielgruppen

Die Lernprozessbegleitung selbst sollte in regelméafigen Einzelgesprachen wahrend
des gesamten Lernprozesses erfolgen, in denen die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer gemeinsam mit ihrer Lernbegleiterin bzw. ihrem Lernbegleiter
Lernerfolge aber auch Lernhindernisse reflektieren. Erfolge und Misserfolge sind
gemeinsam im Hinblick auf den Qualifizierungsverlauf, die erzielten Lernergebnisse
und die beruflichen Chancen zu analysieren und auszuwerten. Hierbei sind immer
die gendersensiblen Aspekte einzubeziehen.

Je nach Ergebnis werden gemeinsam die nachsten Schritte und je nach den Beddirf-
nissen der Lernenden Forderaktivitdten geplant. Ebenso werden Lernressourcen und
Selbstlernkompetenzen mobilisiert. Gegebenenfalls sind Rahmenbedingungen gen-
dergerecht zu verandern.
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Zur Sicherstellung einer gendergerechten Vorgehensweise ist es empfehlenswert, fur
jede Weiterbildungsmalinahme einen Gesprachsleitfaden fur die Lernbegleiterinnen
und Lernbegleiter zu entwickeln, der den jeweiligen Lerninhalten und Lernzielen an-
gepasst ist und Genderkriterien integriert wie:

Sozialer und kultureller Hintergrund der Lernenden

Aktuelle Berufs- und Familiensituation

Schulische und berufliche Qualifikation
Zukunftsvorstellungen und Erwartungen an die Qualifizierung

Zufriedenheitsanalyse unter Berucksichtigung genderspezifischer Qualitats-
kriterien

Gendergerechte Forderbedarfsanalyse in Bezug auf Optimierung des Zielerrei-
chungsgrades

Optimierung der Rahmenbedingungen unter Berucksichtigung der aktuellen
Lebens- und Familiensituation

Gendergerechte Vereinbarungen zwischen Lernbegleiterin/Lernbegleiter und Ler-
nenden zur Erreichung des néchsten Lernziels / der Lernziele / des Seminarziels

Eine Lernprozessbegleitung, die Genderaspekte bertcksichtigt, sichert den Erfolg
der Lernenden und liefert dartiber hinaus Feedback an den Weiterbildungstrager fur
Reflexion und Weiterentwicklung von Qualitatszielen.

Gendersensible Evaluierung

Eine gendersensible Evaluierung des gesamten Weiterbildungsprozesses bedeutet
eine Uberprifung und Bewertung der durchgefiihrten Weiterbildungsaktivitaten mit
angemessenen Methoden, die die Wirkung von Gender Mainstreaming-Ausrichtun-
gen einbeziehen.

Ziel ist es, Uber die Implementierung von Gender Mainstreaming in das Qualitats-
management des Weiterbildungstragers eine kontinuierliche gendergerechte Quali-
tatsverbesserung in allen Bereichen der Weiterbildung zu erreichen.

Maflstab zur Bewertung sind die abgegebenen Beurteilungen der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer, die das genderadaquate Vorgehen in allen Weiterbildungsbereichen
widerspiegeln. Genauso wichtig ist die Beurteilung des Weiterbildungstragers, fir
den die gendergerechte Ausrichtung seiner Weiterbildungsaktivitaten ein Qualitats-
merkmal darstellt.

Mogliche Methoden der Evaluierung sind Interviews, Gruppendiskussionen, Frage-
bdgen, Protokolle von Evaluationskonferenzen.
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Im Mittelpunkt der gendergerechten Evaluation steht die genderdifferenzierte und
systematisierte qualitative und quantitative Auswertung. Dazu gehdren:

Genderdifferenzierte Feedbacks von Trainerinnen und Trainern Uber

- individuelle Lernbedarfe,

- Lernerfolge,

- Rahmenbedingungen,

- Personlichkeitsentwicklung,

- Verbesserung der beruflichen Chancen,
- allgemeine Zufriedenheit

Genderdifferenzierte Feedbacks von Lernenden ber

- die Lernprozesse,

- ihre individuellen Lernbedarfe,

- ihre Lernerfolge,

- die Rahmenbedingungen,

- ihre Personlichkeitsentwicklung,

- die Einschatzung ihrer beruflichen Chancen nach der Qualifizierung,
- ihre Zufriedenheit

Genderdifferenzierte Analyse der Abbriiche von Teilnehmerinnen und Teil-
nehmern

Genderdifferenzierte Analyse der erfolgreichen Abschliisse

Aufbereitung und Bewertung der quantitativen und qualitativen Daten durch Kurs-
leitung, Trainerinnen und Trainer unter Einbeziehung der Genderkriterien

Die nach Genderaspekten aufbereiteten und bewerteten Evaluierungsergebnisse
sollten der Qualitatsverbesserung von Weiterbildungsprozessen dienen und zu ent-
sprechenden Aktivitaten im Sinne einer kontinuierlichen Verbesserung fuhren.
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Diese Beispiele richten sich an Manner und Frauen. Wir alle leben in einer Gesell-
schaft, die gewohnt ist m&nnerzentriert wahrzunehmen, zu denken und entsprechend
zu handeln. Deshalb haben wir alle Nachholbedarf in Sachen gendergerechter
Kommunikation. Im Zentrum steht die Fahigkeit, auch andere Perspektiven als die
eigene, gewohnte einzubeziehen und die Forderung, alle Menschen, Frauen und
Méanner, Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund in Sachen Bildung, sozialer
Stellung und Kultur gleichermal3en anzusprechen und einzubeziehen und keines der
verschiedenen Kollektive zu diskriminieren. Im Vordergrund steht das bewusste, ex-
plizite Nennen und Einbeziehen der Frauen und ihrer Lebens- und Erfahrungswelten.

» Stellen Sie sich die Menschen vor, die Sie mit
Ihren Schulungsunterlagen ansprechen: Frauen
und Manner.

Wer sich in einem Text nicht angesprochen fihlt, empfindet sich
als unwichtig und nicht wahrgenommen.

» Stellen Sie sich die Frauen und Manner als
Handelnde vor.

Driucken Sie sich handlungsorientiert aus, d. h. verwenden Sie
fur die Handlungen vorwiegend Verben statt Substantive.

Statt: Der Analytiker hat die besseren Chancen...
> Wer analytisch denkt, kann besser...

Statt: Von den Mitarbeitern wird dauernde Lernbereitschaft
erwartet.

-> Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollten stets bereit sein
zu lernen.

» Denken, sprechen und schreiben Sie ganz selbst-
verstandlich fur beide.

Bertcksichtigen Sie Frauen und Manner bereits bei der Planung
und Konzeption von Berichten, Kursen, Ausstellungen, Projek-
ten, Curricula, usw. Achten Sie darauf, dass bei den Fachleuten,
in Beispielen, bei Arbeits- und Projektgruppen ausdrticklich auch
Frauen mit einbezogen sind - das fordert Ausgewogenheit und
Meinungsvielfalt.
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» Verwenden Sie den Schragstrich oder das grol3e |
nur in Texten mit haufigen Wiederholungen oder in
Formularen.

-> Teilnehmer/innen; Dozenten/innen
> Teilnehmerlnnen; Dozentlnnen

» Verwenden Sie immer beide Formen, wenn Manner
und Frauen gemeint sind.

-> Teilnehmerinnen und Teilnehmer; Dozentinnen und
Dozenten

» Nutzen Sie die direkte Rede. Sprechen Sie den
Lesenden direkt an.

Statt: Modulbearbeiter/innen haben folgende Regeln zu
beachten.
> Beachten Sie folgende Regeln...

Statt: Wir suchen eine/n erfahrene/n, teamfahige/n
MitarbeiterIn.

> Sie sind teamfahig, bringen Erfahrung und Spezialwissen
mit.

» Vereinfachen Sie Paarformen mit dem Plural oder
verwenden Sie neutrale Formen.

Statt: Der Dozent / die Dozentin ist stark gefordert. Er/sie muss

immer mehr Zeit investieren...

> 4 Dozentinnen und Dozenten sind stark gefordert. Sie
missen immer mehr Zeit investieren.

> Lernende, Auszubildende, Jugendliche, Ausbildende,
Lehrkréafte, Personen, Fihrungskrafte, Computerfach-
leute, Leitungsteam

Statt: leserfreundliche, anwenderfreundlich
-> lesefreundliche, anwendungsfreundlich
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» Vermeiden Sie Klischees, Stereotype, die Frauen
oder Manner diffamieren oder nicht ernst nehmen.

Ganz besonders in der Wahl von Bildern, Fotos, Beispielen,

aber auch in Sprachbildern.

Beispiele fur herkémmlich verwendete Ausdriicke:

Statt: Das schwache Geschlecht / das starke Geschlecht

> Die Manner / die Frauen

Statt: Mannschaft

-> Team, Gruppe, Kollektiv

Statt: Madchenname (der Frau)

> Geburtsname

Statt: Not am Mann

> 4 Notsituation, Notlage, Engpass

» Formulieren Sie kreativ um.

Statt:

Jeder Seminarteilnehmer, der den Kompetenznachweis

erbracht hat.

2>

Statt:
>

Statt:
>

Statt:
> 4

Statt:
4

Statt:
>

Wer den Kompetenznachweis erbracht hat.

Die Kursteilnehmerinnen und -teilnehmer sind berechtigt...
Die Teilnahme am Kurs berechtigt zu...

Allrounder
Person mit Allroundkenntnissen

benutzerfreundlich
praxisnah, einfach zu bedienen, einfach anzuwenden

anwenderbezogen
anwendungsbezogen, praxisbezogen

kundinnen- und kundenorientiert
publikumsorientiert
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Bilder kdnnen Situationen, Beziehungsebenen, Hierarchien, aber auch Verhaltens-
weisen, Stimmungen und Emotionen ausdrtcken.

In der beruflichen Weiterbildung ist es von aulR3erordentlicher Bedeutung, dass Bilder
Gleichstellung, berufliches Miteinander und Ausgewogenheit zwischen den
Geschlechtern zum Ausdruck bringen. Solche gendersensiblen Bilder gibt es in der
Realitat leider selten, insbesondere in ménner- bzw. frauendominierten Berufsberei-
chen.

Deshalb stellen wir hier eine Reihe von gendergerechten Bildern vor, die sowohl als
Ganzes als auch in Ausschnitten Teilnehmerinnen und Teilnehmer motivieren und
ihnen Mut machen sollen. Gleichzeitig sollen Unternehmen sensibilisiert werden, ihre
Personalentwicklungsstrategien gendergerecht auszurichten.

Ein Auswahl von gendergerechten Bildern finden Sie unter www.genderleitfaden-
weiterbildung.de/Gendergerechte Bilder
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4. Glossar, Literaturauswahl und Links
4.1 Glossar

Chancengleichheit fur Manner und Frauen

Ohne geschlechtsbedingte Barrieren, die einer Teilhabe am wirtschaftlichen, politi-
schen und sozialen Leben entgegenstehen.

Diskriminierung, unmittelbare (direkte)

Wenn eine Person aufgrund ihres Geschlechts, ihrer Rasse, ihres Alters, ihrer sexu-
ellen Ausrichtung, ihrer Religion oder einer Behinderung schlechter behandelt wird
als eine andere Person.

Diversity (Vielfalt)

Die zwischen Individuen innerhalb einer Gruppe bestehenden Unterschiede hinsicht-
lich ihrer Werte, ihrer Einstellungen, ihrer kulturell bedingten Sichtweisen, ihres
Glaubens, ihres ethnischen Hintergrunds, ihrer sexuellen Orientierung, ihrer Fahig-
keiten, ihrer Kenntnisse und ihrer Lebenserfahrung.

Gender (soziales Geschlecht)

Bezieht sich, im Gegensatz zu den biologischen Unterschieden zwischen Frauen und
Mannern, auf die sozialen Unterschiede, die erlernt sind, sich im Laufe der Zeit
andern kénnen und sowohl innerhalb als auch zwischen den Kulturen stark vonein-
ander abweichen.

Genderadaquat

Genderadaquaten bzw. gendergerechten Aktivitdten liegt ein gesellschaftliches
Verstandnis von Gerechtigkeit bezogen auf Genderaspekte zugrunde. Genderge-
rechtigkeit wird anhand von normativen Kriterien der Gesellschaft gemessen.

Genderanalyse; geschlechtsspezifische Analyse

Untersuchung der Unterschiede zwischen den Geschlechtern in Bezug auf Lebens-
situationen, Bedurfnisse, Quoten, Zugang zu Ressourcen und Entwicklungsmdéglich-
keiten u.s.w. sowie der Unterschiede in den tradierten Rollen zwischen Frauen und
Mannern.

Gender Audit

Im Rahmen eines Gender Audits werden Politiken, Programmen und Einrichtungen
unter dem Gesichtspunkt analysiert und bewertet, ob geschlechtsspezifische Krite-
rien berucksichtigt werden.

Genderbalance

Ist gegeben, wenn gesellschaftlich gepréagte Geschlechterasymmetrien und Ge-
schlechterhierarchien Uberwunden werden.
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Genderbewusst

Genderbewusstes Handeln bezeichnet die Fahigkeit, Situationen und Probleme zu
erkennen, die sich aus geschlechtsspezifischen Ungleichheiten und Diskriminierun-
gen ergeben.

Gender blind (gleichstellungsindifferent)

Die geschlechtsspezifische Dimension aul3er Acht lassend (im Gegensatz zu ,gleich-
stellungsorientiert* oder ,geschlechtsneutral®).

Genderdifferenziert

Wahrnehmung unterschiedlicher Geschlechterrollen entsprechend der sozialen
Realitat.

Gender Equality (Gleichstellung der Geschlechter)

Eine Strategie, dass alle Menschen ihre persénlichen Fahigkeiten frei entwickeln und
freie Entscheidungen treffen kénnen, ohne durch geschlechtsspezifische Rollen
eingeschréankt zu werden. Die unterschiedlichen Verhaltensweisen und Bedirfnisse
von Frauen und Mannern sollen in gleicher Weise berlcksichtigt und anerkannt
werden.

Gendergerecht
siehe genderadaquat

Gender Impact Assessment (geschlechterdifferenziert e Folgenabschéatzung)

Bewertung von politischen Aktionen mit dem Ziel, dass jegliche Diskriminierung aus-
geschlossen wird.

Genderkompetent

Fahigkeit, Genderaspekte zu erkennen und die Bereitschaft, diese gleichstellungs-
orientiert umzusetzen.

Gender Mainstreaming

Mit Gender Mainstreaming soll erreicht werden, dass die Rechte und Bedurfnisse
von Frauen und Mannern in allen Geschafts-, Politik- und Lebensbereichen nachhal-
tig berlcksichtigt werden, um fir beide Geschlechter Chancengleichheit auf allen
gesellschaftlichen Ebenen sicher zu stellen.

Gender Mainstreaming Strategien

Umsetzung des Gender Mainstreaming Ansatzes in allen Handlungsfeldern, indem
Zustandigkeiten festgelegt, Ressourcen zur Verfigung gestellt und Methoden und
Medien so eingesetzt werden, dass Genderaspekte gleichstellungsorientiert gestaltet
werden kdnnen.
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Gender Needs (Geschlechterspezifische Bedurfnisse)

Frauen und Mannern haben aufgrund ihres Geschlechts unterschiedliche Rollen und
auch unterschiedliche geschlechterspezifische Bedurfnisse.

Genderneutral

Ohne positive oder negative Auswirkungen auf die Geschlechterverhaltnisse bzw.
auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern.

Genderorientiert
Beachtung unterschiedlicher Problemlagen bei Frauen und Mé&nnern

Gendersensibel

Fahigkeit, genderspezifische Fragen aufgrund unterschiedlicher Geschlechterrollen
und unterschiedlicher sozialer Stellungen zu erkennen.

Genderspezifisch

Bewusste Ausrichtung von Handlungen, die auf die Charakteristika der unterschiedli-
chen Geschlechterrollen abzielen.

Geschlechterverhaltnisse

Die sozialen Beziehungen zwischen Frauen und Ménnern. Geschlechterverhaltnisse
sind gleichzeitig Beziehungen der Zusammenarbeit, Verbindung und gegenseitigen
Unterstitzung sowie des Konflikts, der Trennung und des Wettstreits, der Unter-
schiede und der Ungleichheit.

Sex (biologisches Geschlecht)

Die fur das weibliche bzw. mannliche Geschlecht charakteristischen biologischen
Merkmale.
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4.2 Literaturauswahl und Links

BERGMANN, NADJA, PIMMINGER, IRENE
GeM-ToolBox. Leitfaden zur Umsetzung von Gender Mainstreaming. Wien 2004.

BUCHHORN, EVA
Hartn&ckige Vorurteile. Artikel: In manager-magazin 2006
Als Download unter: www.manager-magazin.de.

BUNDESMINISTERIUM FUR FAMILIE, SENIOREN, FRAUEN UND JUGEND
Gender Datenreport
Als Download erhaltlich unter www.bmfsfj.de.

COUNCIL OF EUROPE Gender Mainstreaming
Conceptual framework, methodology an presentation of good practices. Strassburg
1998.

GEM-KOORDINATIONSSTELLE FUR GENDER MAINSTREAMING
Literaturdatenbank und umfangreiche Materialien zum Thema Gender Mainstrea-
ming nach Stichworten klassifiziert und mit Bezugsadressen.

Umfangreiche Materialien und Daten zum Thema Gender Mainstreaming gibt es
auch unter folgenden Internetadressen:

www.fes.de

www.rkw.de

www.sozialnetz-hessen.de
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