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Vielen Dank flr die Einladung zu dieser Tagung. Ich werde Ihnen einige Ergebnisse
unseres Forschungsprojektes Work Changes Gender prasentieren, insb. im Hinblick
auf die Wahrnehmung und Einbeziehung von Mannern in Work-Life-Balance, Gleich-
stellungsprozesse und Gender Mainstreaming.

Work Changes Gender ist eines der wenigen internationalen Projekte in Europa,
welches sich speziell mit der Situation von Mannern im Erwerbsbereich befasst und
dazu eigene qualitative Daten in Form von Interviews erhoben hat. Das For-
schungskonsortium setzt sich zusammen aus Partnern aus Norwegen, Osterreich,
Bulgarien, Israel, Spanien und Deutschland. Es ist interdisziplinar aus den Berei-
chen Okonomie, Soziologie, Psychologie, Sozialpddagogik. Es sind Universititen
beteiligt und Forschungsinstitute welche auch in der praktischen Beratungsarbeit
fir und mit Mannern Erfahrung haben und es wurde von Mannern und Frauen
durchgefihrt.

Die Untersuchung gliedert sich in drei Aufgabenschwerpunkte:

.Neue Formen der Arbeit und geschlechtliche Differenzierung"

Der erste Teil der Studie befasste sich mit den gesellschaftlichen Rahmenbedingun-
gen: Eine Untersuchung der verschiedenen europadischen Arbeitsmarkte soll deren
aktuelle Situation, Entwicklungslinien und -tendenzen sichtbar machen.

,Die Organisation der Zeit im Leben von Mannern —
neue institutionelle Modelle"

In einem zweiten Schritt fragten wir nach strukturellen Bedingungen in Unterneh-
men, die sozial vertragliche neue Arbeitsformen ermdéglichen oder behindern. Wie
werden Méanner, die nicht in einem Normalarbeitsverhéltnis® arbeiten, in den Unter-
nehmen wahrgenommen und in die geschlechtlichen Gleichstellungsprozesse einbe-
zogen?

Dazu fuhrten wir Gesprache mit externen Arbeits- und Gender-ExpertInnen und
suchten in jedem Partnerland zwei Organisationen (was uns nicht immer gelang), in
denen wir ExpertInnengesprache mit Personalchefs, Gleichstellungsbeauftragten,

1 ,Work Changes Gender* ist ein European Research Project 2001 — 2004. Geférdert von der europaischen Union
(5.FP) und dem Bundesministerium fiir Bildung und Forschung. Nahere Informationen unter www.work-changes-

gender.org
2 Normalarbeitsverhaltnis meint ein unbefristetes Voll-Zeit Erwerbsarbeitsverhaltnis




Betriebs- und Personalraten fihrten. In diesen Organisationen fihrten wir daneben
Interviews mit Mannern durch, die ,anders" arbeiten, sei es in Teilzeit, in Erzie-
hungszeit oder befristet. AuBerhalb der Unternehmen fluhrten wir noch Interviews
mit einzelnen Mannern durch, u.a. mit Jobbern und Selbstandigen.

LJAufbriche zur Neupositionierung von Mannern"

Im Rahmen einer Good-Practice Perspektive wahlten wir in einem dritten Schritt
noch mal uns geeignet erscheinende Manner aus dem Sample aus, um mit einem
Tiefeninterview differenziertere Daten zu ihrem Lebensverlaufen zu gewinnen. Wel-
che Motive, Wlnsche, Ziele und v.a. Erfahrungen haben sie mit ihren Erwerbsfor-
men? Mit der Auswertung der Tiefeninterviews wurden verschiedene Wege identifi-
ziert, die es Mannern ermoglichen, mit Brichen und Unsicherheiten im Lebenslauf
und ihren veranderten Rollen in der Erwerbsbiografie und in der Gesellschaft kon-
struktiv umzugehen.

Insgesamt flhrten wir in den 6 Partnerlandern ca. 140 Einzelinterviews auf unter-
schiedlichen Ebenen mit Mannern durch. Dazu kamen noch rund 60 ExpertInnenge-
sprache innerhalb und auBerhalb von 10 Unternehmen.

Die Ziele des Forschungsprojekts waren hierbei

= die Analyse des Spannungsfeldes zwischen neuen Arbeitsformen, individueller
Lebensgestaltung von Mannern und Geschlechterbeziehungen

= das Aufzeigen von Good Practice-Beispielen

= die Identifizierung neuer Wege und Strategien flir Manner jenseits des Normal-
arbeitsverhaltnisses

= Die Entwicklung von Empfehlungen fir Bildungsarbeit, Politik und soziale Arbeit
hinsichtlich Gender Equality (z.B. in Gender Mainstreaming Prozessen)

Hegemoniale Mannlichkeitsbilder

Trotz der groBen kulturellen und 6konomischen Unterschiede zwischen Nord-, Sud-,
Ost- und Westeuropa gibt es Gemeinsamkeiten in Bezug auf hegemoniale Mann-
lichkeitsmodelle. Der Begriff der ,hegemonialen Mannlichkeit (Connell 1999) meint
ein System von kulturellen, sozialen und individuellen Vorteilen, an denen Manner
beteiligt sind und meint ein Orientierungsmodell von Mannlichkeit, unabhangig da-
von, ob dies individuell von Mannern gelebt wird oder nicht. Unser Osloer Projekt-
kollege Oystein Holter (2003) beschreibt hegemoniale Mannlichkeitsstandards fol-
gendermaBen:

Manner sollten sein:

- erwerbsorientiert und Familienernahrer,

- karriereorientiert,

- immer verflgbar fir den Arbeitsmarkt,

- funktionierende Uber-Erfiiller (,Uiber die eigenen Grenzen hinaus - bis zum Um-
fallen™ die gestellten Aufgaben l6sen)

- Manner sollten nicht Erziehungs-, Pflege- und Reproduktionsarbeiten Uberneh-
men

Viele Manner praferieren durchaus andere Lebensentwiirfe als das Ernahrermodell.
Z.B. zeigen Studien in Deutschland, dass ca. 70% der Manner eher fir das Vater-
schaftsmodells des ,Erziehers" statt des ,Ernahrers" pladieren, auch wenn die reale
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Vaterschaft dann wieder oftmals re-traditionalisierend wirkt und zu einer starkeren
Erwerbsorientierung von Vatern flihrt (Fthenakis, Minsel 2001).

In unserer Untersuchung fanden wir diese Standards in formellen und informellen
Strukturen, Organisationen, in Selbstdefinitionen und Bewertungen von anderen.
Auch wenn die von uns befragten Manner anders lebten, war doch dieses Bezugs-
modell auch bei ihnen meistens sichtbar. Sie maBen sich daran, waren sich Uber
ihre ,Abweichung" bewusst und wurden an diesen Standards gemessen.

Veranderungen im mannlichen Erwerbsleben.

Weniger als 50% der erwerbsfiahigen Manner in der EU sind mit einem un-
befristetem Vollzeitvertrag angestellt, in Berlin z.B. nur 36%. Das bedeutet,
das diejenigen, die in einem ,Normalarbeitsverhaltnis" angestellt sind, eine Minder-
heit darstellen, aber als ,normal® bezeichnet werden (Oschmiansky, Schmid 2000).
Der Anteil der 6konomisch inaktiven Mannern und Frauen nihert sich an.?
Die Rate der Frauen sinkt und die der Manner steigt. Die Licke verkleinerte sich
von 28% zu 18% in 14 Jahren (1988-2002)* (Abd.1). Ebenso n&hert sich der Anteil
der erwerbslosen Manner und Frauen an. Bei der Arbeitslosenrate von 4,5% in
1988 zu 1,7% in (Abd.2).

Mehr Mdnner arbeiten in Teilzeit. Zwar hat sich die Differenz zwischen weibli-
cher und mannlicher Teilzeitarbeit nicht entscheidend verandert, wir sehen aber an
der unteren Linie in Abd.3, dass sich die Teilzeitrate bei Mannern verdoppelt hat
(ca. 6%). In der Bundesrepublik gewinnt ,bei den Mannern die Teilzeitarbeit all-
mahlich an Bedeutung. Seit April 1991 stieg ihre Teilzeitquote um vier Prozentpunk-
te auf 6% an (= Anteil der TZ-Manner an erwerbsbeschaftigten Mannern); erhéhte
sich ihr Anteil an allen Teilzeitbeschéftigten von 8% auf 14%. Somit gab es im Mai
2003 rund 1 Mill. abhangig erwerbstatige Manner, deren Beschaftigungsumfang
nach eigenen Angaben nicht dem Vollzeitstandard entsprach.™ (Mikrozensus 2003:
S. 44)

Patchwork Erwerbsbiografien auch bei Mannern. Mannliche Arbeitsbiografien
werden zunehmend weiblichen Arbeitsbiografien ahnlicher. Obwohl die diskontinu-
ierliche Erwerbsbiografie fir Manner immer mehr Standard wird, wird sie dennoch
noch oftmals als ein individuelles Scheitern der Manner angesehen und nicht als
Normalitat in der Erwerbsbiografie.

3 .Inaktive” umfasst z.B. Studierende, im Job Training Befindliche, Rentner, nicht arbeitende (aber keine Arbeitslo-
sen).
* Alte EU-Mitgliedslander + Norwegen
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(Abd.3: Teilzeit = weniger als 355td./Woche)

Manner als blinde Flecken im Gleichstellungsprozess
Auf der Ebenen der Unternehmen und Organisationen lassen sich unsere Ergebnisse
wie folgt zusammenfassen:

Manner werden nicht als eigene Zielgruppe flr GleichstellungsmaBnahmen
wahrgenommen, z.B. im Gender Mainstreaming

Manner, die in Organisationen und Unternehmen andere Arbeitsformen als das
Standarderwerbsmodell suchen, werden nicht unterstutzt

Der informellen Arbeitskultur in Organisationen wird wenig Aufmerksamkeit ge-
schenkt

Die eigenen Erfahrungen der ,Entscheidungstragerinnen™ werden selten thema-
tisiert

Politische und betriebliche Regelungen beziehen zumeist auf das ,Normalar-
beitsverhaltnis"

Weitere Ergebnisse aus den Interviews mit Mannern:

Vielfaltigkeit von Mannern berlcksichtigen. Nicht nur auf Familienvatern schauen
sondern auch Schwule, ,Nichtvater® und Manner mit andere Interessen wahr-
nehmen.

Manner fuhlen sich von GleichstellungsmaBnahmen nicht angesprochen.
Entsprechend zu Expertinnengesprachen: alle Befragten flihlen sich nicht ange-
sprochen, Gleichstellung wird als weiblich wahrgenommen

Milieu, Alter und Lebensentwurf sind entscheidende Faktoren fiir den Umgang
mit veranderten Rahmenbedingungen

Manner mit dem , Anspruch auf das ganze Leben" leben eher eine reflexive Kar-
riereorientierung. Diese Manner wissen um den Preis ihres anderen Lebensent-
wurfs — wie z.B. Karriereverzicht. Teilzeiterwerbsarbeit erleben sie als Karriere-
killer. Auf der anderen Seite wird von ihnen aber Zeitwohlstand hoch bewertet.

Die Einbeziehung von Mannern in Gleichstellungsprozesse in Organisationen

Aus unseren Ergebnissen haben wir drei Phasen entwickelt, in die man die Prozesse
der Einbeziehung von Mannern in Gleichstellungsprozessen in Organisationen un-
terscheiden kann:

Friihe Phase:

Beziigl. geschlechtlicher Gleichstellung erreichen positive Aktionen flr Frauen
Aufmerksamkeit, aber die Organisation ist noch weit weg von entsprechenden
Organisationsprozessen und MaBnahmen. Sie ist gekennzeichnet durch niedrige
oder nicht existierende Unterstiitzung und isolierte individuelle Anderungen,
oftmals auf einer inoffiziellen und persénlichen Ebene. Diese ersten Uberlegun-
gen schlieBen Manner nicht ein. Geschlechtliche Gleichstellung wird hauptsach-
lich verbunden mit Frauenférderung. Manner, die wegen Versorgungsaufgaben
die Arbeit reduzieren, sind oftmals isoliert.

Mittlere Phase:

Die gleichstellungspolitische Praxis ist fokussiert auf Frauenférderung. Manner
werden anerkannt, aber an diesen MaBnahmen in keiner aktiven Weise beteiligt.
Die Beteiligung der Manner scheint eine sekundare Wirkung zu sein, die mit den
VereinbarkeitsmaBnahmen der Organisation bezogen auf Frauen einhergeht. In
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diesem Sinn werden Manner unterstlitzt eine aktive Familienrolle einzunehmen,
oft veranlasst von den Bedarfen ihrer Partnerinnen.

In den Organisationen dieser Phase werden die anders arbeitenden Manner nicht
mehr so stark als Ausnahme angesehen. Die Reaktionen in der Organisation sind
gemischt. Viele Manner beobachten diese ,anderen™ Manner und wie die Organi-
sation auf sie reagiert.

» Fortgeschrittene Phase:

Wahrend GleichstellungsmaBnahmen sich in der Mittelphase hauptsachlich auf
die Situation von Frauen konzentrieren, sind in der fortgeschrittenen Phase bei-
de Geschlechter angesprochen. Erwerbsarbeit wird nicht unabhangig von priva-
tem Leben /Familienleben angesehen, sondern als ein Teil von Work-Life-
Balance. Wir finden hier auch Trends auBerhalb der Uberstundenkultur, wie un-
terstlitzende Arbeitsbedingungen, welche die Balance zwischen diesen Priorita-
ten garantieren sollen.

Motive fiir Arbeitsreduzierung

Obwohl wir nur relativ wenige Manner interviewten, fanden wir jedoch bemerkens-
wert viele unterschiedliche Motive flr Arbeitsreduzierungen. Oft genannte Motive
flr Arbeitsreduzierung sind:

= Haushaltsarrangements

= Weiterbildung

» Selbstbestimmtes Arbeiten

= Fidrsorge- und Pflegeaufgaben fir Kinder und andere Personen

= Lebensqualitat, Work-Life-Balance

» Partnerschaft

= Familienleben

= Freizeit

= Soziales Engagement

Beispiel Partnerschaft

Das gute FUhren einer Beziehung war insbesondere bei Fernbeziehungen eine star-
ke Motivation flir eine Arbeitszeitreduzierung. Dabei ging es nicht nur um die Ak-
zeptanz der oder des Anderen in der Partnerschaft, z.B. beim Wohnort, sondern
auch um die Beachtung und Wahrnehmung eigener Interessen

~Und ich muss ihnen sagen, das Schéne ist ja, dass dieses Teilzeitmodell uns Még-
lichkeiten gibt, soviel voneinander zu haben, wie wir es noch nie hatten. Nicht?"®

Die Kosten der Abweichung

= Arbeitsreduzierung ist Karrierekiller:
Gemeinsamkeit in den Interviews war die Einschatzung, dass die Teilzeittatigkeit
bzw. Erziehungszeit einen Karriereknick bedeutet. Dagegen wird mehr Lebens-
qualitat als ,Ausgleich™ gesetzt ( Stichwort Zeitwohlstand oder Anspruch auf das
ganze Leben)
~In dem Augenblick, wo man sich als Mann fir Teilzeit entscheidet, ist man tot,
karriereméaBig. Man ist tot. Und da muss man sich auch keine Illusionen machen.
Das wére blaudugig, wenn man in irgendeiner Weise denken wilrde, dass man
da noch eine Chance héatte."

5 Alle Interviewzitate aus dem EU-Forschungsprojekt “Work Changes Gender
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= Exoten:

Gerade in Organisationen der oben beschriebenen ersten und zweiten Phase sind
in Teilzeit arbeitende Manner sehr selten. Zwar kennen sie in ihrer Abteilung
meistens mehrere andere Frauen, welche in Teilzeit arbeiten, sehen sich aber
nicht in einer ahnlichen Situation, sondern eher als Einzelkampfer und Exoten,
die mit ihren individuellen Taktiken ihre Interessen durchsetzen.

“"Ich denk mal, ich bin der einzige Mann der Teilzeit arbeitet, bei uns in der Ab-
teilung. Ich kann das so nicht einschéatzen, aber ich kenn keinen."

Diversitat der ,,Mannlichkeiten™ - Manner sind verschieden

Wir fanden sehr verschiedene Manner in unserem sehr kleinem Sample (ethnisch,
Milieu, sexuelle Orientierung, soziale Zugehoérigkeit, Altersgruppe). Unser For-
schungszugang ging Uber die Arbeitswelt von der wir annehmen, dass sie relevant
ist flr traditionelle Mannlichkeit. Wir schauten ressourcenorientiert nach maéglichen
Veranderungen und Chancen, die von Manner genutzt werden - flir andere nicht
ytraditionelle™ Lebensentwlirfe. Unsere Frage war: In welchen Feldern und mit wel-
chen Motiven nutzen Mdnner welche Ressourcen, um welche Ziele zu verfolgen?
Unsere Perspektive war hierbei: Welche Strategien und Erfahrungen dieser Manner
hinsichtlich neuer Mannlichkeit, Gender Equality und individueller Zufriedenheit las-
sen sich herausfiltern und strukturieren. Uber diesen Zugang fanden wir nicht Man-
ner, welche man insgesamt als ,traditionell", ,,neu™ oder ,verunsichert" bezeichnen
kdnnte, sondern wir fanden einzelne Umgehensweisen und Strategien von Mannern,
die durchaus widerspruchlich sind: gleichzeitig traditionell und modern. Diese Mé&n-
ner mit ,neuen Strategien" sind auch unter ,Good Practice" Gesichtspunkten inte-
ressant. Manner, welche solche Verhaltensweisen Ubernehmen madchten, missen
nicht ihr gesamtes Mannlichkeitsmodell verandern, sondern kénnen einzelne Stra-
tegien und Handlungen annehmen und flr sich nutzbar machen. Die Veranderungs-
schwelle ist niedriger.

Daneben ist es wichtig, die Vielfalt mannlicher Motive und Bedurfnisse sichtbar zu
machen, als ein wichtiges Moment die Rigiditdt mannlicher Verhaltensnormen auf-
zubrechen und neue Raume zu 6ffnen. Eine Mannerforschung ist hier erst am An-
fang.

Weitere Stichworte unserer Ergebnisse:

» Traditionelle Mannlichkeit ist weiterhin prasent in Organisationen und Individuen

»= Nicht-traditionelle Formen von Mannlichkeit kdnnen individuelle Zufriedenheit
von Mannern férdern, z.B. Fernbeziehung pflegen, Kinder erziehen.

= Organisationen und politische Strukturen sind wichtig, um der Individualisierung
von Mannern und ihrer Vereinbarkeitsproblematik entgegenzuwirken.

= Caring Work, d.h. reproduktive Haus und Erziehungsarbeit verandert geschlecht-
liche Zuschreibungen und Geschlechterverhaltnisse - daher ist eine starkere
Einbindung von Mannern in diese Bereiche wichtig und kann nicht losgelést vom
Produktions- und Erwerbsarbeitsbereich gesehen werden.

Politikempfehlungen:

Die Geschlechterverhaltnisse sind systemische Verhadltnisse. Jede Veranderung auf
Méannerseite hat einen Einfluss und bewirkt eine Veranderung auf der Frauenseite
und umgekehrt. Fir eine Veranderung fur beide ,Seiten" erscheint uns folgendes
wichtig:

= Gleiche Verteilung von produktiver und reproduktiver Arbeit zwischen Man-
nern und Frauen. Die geschlechtspezifische Verteilung von Produktions- und
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Reproduktionsbereich ist eine wichtige Ursache und zugleich Wirkung der Un-
gleichheit.

= “Flexicurity”:

Die Entwicklung und Starkung von sozialen Sicherungssystemen welche nicht
auf dem ,Normalarbeitsverhaltnis® aufbauen. In Zeiten der strukturellen Ar-
beitslosigkeit, wo Erwerbsarbeit ein rares Gut ist, kann eine Koppelung der
sozialen Sicherungssysteme an durchgangige Arbeitsverhaltnisse zur Renten-
sicherung nicht mehr sinnvoll sein.

» Vaterschaft ist eine besondere Situation und erfordert besondere MaBnah-
men. Wir kébnnen von den nordischen Erziehungszeitmodellen lernen: In den
Skandinavischen Landern haben sich Erziehungszeitmodelle etabliert, welche
Vater aktiv mit einbeziehen. Beispielhaft sei hier Island genannt. Hier gibt es
einen Anspruch auf dreimonatige Erziehungszeit fur Mutter, drei fir Vater und
drei Monate kdnnen frei gewahlt werden. Erziehende Vater werden nicht als
Ausnahmen oder marginalisierte Gruppe gesehen, sondern als wichtige Grup-
pe mit institutionalisierten Rechten. Vater kénnen sich auf diese Rechte und
auf den gesellschaftlichen Diskurs beziehen und erscheinen nicht individuali-
siert als Einzelkdmpfer und Exoten.

= Diversity: Die Wahrnehmung von mannlichen Bedarfen muss uber die Wahr-
nehmung der Bedarfe von Vatern hinausgehen. So wichtig die Anerkennung
und Fdérderung von erziehende Vatern ist, so wichtig ist es auch die unter-
schiedlichen Lebenslagen und Lebensentwlrfe von Mannern sehen und aner-
kennen.

Einbeziehen von Mannern in Gender Mainstreaming

Bisherige Gleichstellungspolitik als Frauenférderpolitik betrachtet Manner als Grup-
pe, welche die Gleichstellung von Frauen verhinderte oder ihr im Wege stand. Die
Einbeziehung von Mannern fiel dementsprechend negativ aus - als Verursacher von
geschlechtlicher Diskriminierung. Im besten Fall wurden Manner aufgefordert, die
Forderungen von Frauen zu unterstltzen oder zumindest nicht zu behindern. Ziel
war es, Frauen die Mdglichkeit zu geben das zu tun, was Manner schon taten: e-
benso erwerbstatig zu sein und Flihrungspositionen einnehmen zu kénnen. Im Un-
terschied dazu soll Gender Mainstreaming die geschlechtsspezifischen Wirkungen,
Benachteiligungen und Defizite fur Frauen und fir Manner erkennen und abbauen.
Manner sind damit explizit auch Ziel von und handelnde Subjekte in gleichstel-
lungspolitischen MaBnahmen. (Schwerma, von Marschall 2004)

Zwei Perspektiven lassen sich hier unterscheiden:

= Ménner werden als eigenstidndige Adressaten von geschlechtlicher Gleichstel-
lungspolitik wahrgenommen.
Defizite in ihrer Situation kdnnen besser wahrgenommen werden, beispielsweise
kdnnen mannerspezifische Hindernisse flr Teilzeitarbeit besser erkannt und ent-
sprechende Férderungsmaoglichkeiten flir Manner entwickelt werden.
,Die erste Frage war eigentlich, als ich mich in der Personalabteilung danach er-
kundigt habe, ich hatte doch gerne Elternzeit ab der Geburt meines Kindes: ,Wie
das geht? Hm, sind sie der Erste, da missen wir uns mal erkundigen."

= Mé&nner nehmen sich selber als geschlechtliche Wesen in Geschlechterverhéaltnis-
sen wahr.
Gleichstellungspolitik ist fur viele Manner immer noch ,Frauenkram", der sie
nicht oder nur als negativ empfundene Forderung an sie betrifft. Durch die ge-
zielte Einbeziehung von Mannern, kdnnen sie ihre spezifische Situation besser
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erkennen, beispielsweise Ubersteigerte Erwerbsorientierung aus der Ernahrerrol-
le und ihre ,Schattenseiten™ wie ein erhdhtes Krankheits- und Sterberisiko oder
Ausschluss aus anderen Lebensspharen.

Flr beide Perspektiven sind gerade v.a. Gender-Trainings wichtige MaBnahmen um
die Sensibilisierung aller Akteure und Akteurinnen zu starken und Stereotypen ab-
zubauen

Stichworte zu Gender Mainstreaming unter der Perspektive einer gleich-
stellungsorientierten Mannerarbeit:

Gerade traditionelle Manner erleben diese Prozesse als Aufldsung von Mannlich-
keit und reagieren abwehrend mit verstarkter rigider Mannlichkeit (Schwerma
2000). Dies tragt dazu bei, dass Mannlichkeit als , natirlich™ und nicht verander-
bar wahrgenommen wird. Eine spezifische Férderung von Ménnlichkeitskonzep-
ten, welche Frauen zugeschriebenen Positionen und Té&tigkeiten wie Kindererzie-
hung, Teilzeitarbeit und unterbrochene Berufsverldufe integrieren, erscheint aus
dieser Perspektive sinnvoll. Die Férderung von Mannern in Pflege- und Erzie-
hungsberufen ist wichtig um die geschlechtsspezifischen Zuweisungen durchlas-
siger zu machen. Manner als Erzieher in Kitas und Grundschulen, Arzt- und
Zahnarzthelfer bieten Mannern nicht nur neue Erfahrungsfelder, sondern auch
Kindern und Erwachsenen neue mannliche Flrsorgevorbilder und -modelle.

Gender Mainstreaming bietet die Méglichkeit der Infragestellung von ménnlichen
Erwerbs- und Karrieremodellen. Welchen Preis zahlen Manner flr die geschlech-
terdualistische Arbeitsaufteilung und fur ihre starke Erwerbsorientierung? Man-
ner gehen weniger zum Arzt und fuhlen sich irrtimlicherweise weniger krank als
Frauen. Die kirzere durchschnittliche Lebenserwartung von uber sechs Jahren
gegenuber Frauen (Frauen 80,3 Jahre, Manner 74 Jahre) dlrfte zu einem nicht
unerheblichem Teil diesen Mannlichkeitsmodellen geschuldet sein. In allen Le-
bensaltern sterben mehr Manner als Frauen, aber besonders groB ist die uUber-
durchschnittliche Sterblichkeit von Mannern in den mittleren Lebensjahren
(Schmidt 2002: 191 f). Eine mannerspezifische Einbeziehung und Ansprache in
Gesundheitsvorsorgeprogrammen hat gerade erst begonnen.

Gender Mainstreaming kann zu einer verbesserten Wahrnehmung von hierarchi-
schen Geschlechterdifferenzen auf allen Ebenen der Arbeits- und Organisations-
prozesse beitragen, insbesondere bei den geschlechtsspezifischen Bedingungen,
Prozessen, Produkten und Folgen von Handeln in 6ffentlichen Verwaltungen, Be-
trieben und Organisationen. Darin liegt die Mdglichkeit einer ,nachhaltigen™ und
~vorsorgeorientierten® Geschlechterpolitik, welcher kein eindimensionales Ge-
schlechts- und Karrieremodell zugrunde liegt. Gender Mainstreaming fragt nach
den Wirkungen einer hierarchischen sozialen Geschlechterdifferenz und stellt de-
ren Strukturen und Herstellungsprozesse in Frage. Hier geht es weniger um die
,heutrale™ Tatsache einer scheinbar biologischen Differenz als mehr um die sozi-
ale Qualitat und Bewertung dieser Differenz, um soziale Aus- und Einschlisse
welche geschlechtlich determiniert werden.

~Dreierstrategie™ statt ,,Doppelstrategie™?

Mit Gender Mainstreaming (GeM) verfigen wir Uber ein Instrument und eine Me-
thode mit der auch Manner als Akteure und Zielgruppe in Gleichstellungsprozessen
erkannt und eingebunden werden kdénnen. Dies erscheint mir als ein wichtiger
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Schritt von Gleichstellungspolitik um von der ,Sonderrolle Frauenférderung" hin zu
einer ,Querschnittaufgabe" Gender Mainstreaming zu kommen. Aufgabe und Ziel es
ist hierbei, die Ent-Geschlechtlichtung von Erwerbsarbeit und Reproduktionsarbeit.
Um zu einer besseren Wahrnehmung und Einbeziehung von Mannern in Gender
Mainstreaming zu kommen, erscheint mir eine , Dreierstrategie" statt einer ,Dop-
pelstrategie® sinnvoll.
Mit ,Dreierstrategie meine ich hier:
*» Gender Mainstreaming als Querschnittstrategie
= Spezifische FrauenférdermaBnahmen als Garant nicht hinter bisher erreichtes zu
fallen und als Methode fir die Umsetzung der analysierten weiblichen Bedarfe.
= Spezifische Mannerférderung als ,Einstieg" und ,Hineinholen™ von Mannern in
Gleichstellungsprozesse und als Wahrnehmungsperspektive flr ihre Situationen
und Bedarfe.
In der Wahrnehmung und in der politischen Diskussion wird die ,Doppelstrategie®™
aber zumeist auf spezifische FrauenférdermaBnahmen reduziert.
Auch in den EU-Definitionen wird diese Verbindung gezogen: "Angesichts der nach
wie vor bestehenden Ungleichheiten wird es auch kinftig unverzichtbar sein, paral-
lel zum "Gender Mainstreaming" spezifische FrauenférdermaBnahmen durchzufiih-
ren. Die vorgeschlagene Rahmenstrategie basiert auf diesem dualen Ansatz. (...)
Die kunftigen Arbeiten der Gemeinschaft auf dem Weg zur Verwirklichung der Ge-
schlechtergleichstellung werden in eine Rahmenstrategie eingebettet sein. Im Be-
mihen, die Geschlechtergleichstellung zu férdern, wird diese Rahmenstrategie
samtliche Gemeinschaftspolitiken einbeziehen, wobei eine Anpassung der betref-
fenden Politiken vorgenommen wird (proaktiver Ansatz: "Gender Mainstreaming")
und/oder konkrete MaBnahmen zur Verbesserung der gesellschaftlichen Situation
der Frau durchgefiihrt werden (reaktiver Ansatz: spezifische MaBnahmen)." (Euro-
pdische Union 2000, S. 3 f)

Hier von einer Fehlinterpretation zu sprechen ist nicht unbedingt richtig. In der poli-
tischen Diskussion kommt die "Doppelstrategie" immer dann vor, wenn es darum
geht, die bisherigen FrauenférdermaBnahmen zu erhalten und auszubauen. Ich
denke, dass der Begriff Uberhaupt daraus entstanden ist die Beibehaltung bisheri-
ger FrauenmaBnahmen zu betonen - aus der begrindeten Beflirchtung, dass die
bisherigen frauenspezifischen MaBnahmen und erreichten Positionen mit GeM eher
abgebaut als verstarkt werden koénnten (Stichwort: Aufteilung der bisherigen
Gleichstellungsressourcen auf alle betroffenen Geschlechter, statt mindestens einer
Verdoppelung der Ressourcen). Ich bin mir sehr unsicher, ob sich der Begriff "Dop-
pelstrategie" in seiner allgemeinen Definition von spezifischen FérdermaBnahmen
neben GeM-MaBnahmen so vermitteln lasst, ohne sich in erster Linie auf Frauenfor-
dermaBnahmen zu beziehen. Warum eine Doppelstrategie neben und nicht inner-
halb Gender Mainstreaming? Warum nicht alles unter dem Dach von GeM stellen
und unter diesem Dach dann QuerschnittsmaBnahmen und spezifische MaBnahmen
fir Manner und fir Frauen und flr alle anderen spezifischen Gruppen (z.B. Schwu-
le, Lesben, Transgender) entwickeln. Diese ,Einfachstrategie™ erscheint mir logisch.
Ob nun innerhalb oder auBerhalb von GeM: spezifische MaBnahmen fir Manner sind
notig, um sie Uberhaupt als Akteure und Zielgruppe in den Blick zu bekommen.
Denn geschlechtlichen Gleichstellungsprozessen wurden und werden immer noch zu
oft explizit auf Frauen bezogen. Geschlechtliche Gleichstellungsperspektiven werden
damit meistens mit Frauenperspektiven gleichgesetzt.
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