Dr. Anne Rösgen

Gendertraining - A Fresh Look at Old Problems

Wie können amerikanische Arbeitsansätze für die Entwicklung eines Bausteines "Geschlechtsspezifik für Personalverantwortliche" nutzbar gemacht werden?

Gehören Sie auch zu denjenigen, die es leid sind, daß ständig auf Erfahrungen aus den USA verwiesen und zu fast jedem Problem eine dort erprobte Lösung angeboten wird? Zu oft hat sich bei näherem Hinsehen doch herausgestellt, daß die amerikanische "best practice" in Deutschland kaum umsetzbar ist, weil die gesellschaftlichen und kulturellen Rahmenbedingungen viel zu unterschiedlich sind. Andererseits ist natürlich nicht zu leugnen, daß dort Beispielhaftes und Anregendes  zu finden ist und es der deutschen Diskussion auch fast immer gut tut, sich nicht auf den nationalen Blickwinkel zu beschränken. Daher möchte ich mit meinem Beitrag versuchen, Sie neugierig zu machen auf amerikanische Konzepte und Erfahrungen zu einem Arbeitsfeld, das bei uns noch kaum existiert: das Gendertraining
. 

Ich möchte darstellen, welche Herangehensweisen bei der Entwicklung eines Bausteines "Geschlechtsspezifik für Personalverantwortliche" nutzbar gemacht werden können und Ihnen einige erfrischende Methoden präsentieren. Außerdem sollen Hinweise zur weiteren Recherche gegeben werden (leicht Verfügbares im Internet, Organisationen, Literatur und Material). Schon im Verlauf der Darstellung der amerikanischen Ansätze wird manches von der - anderen - Philosophie deutlich werden, aber in einem letzten Schritt möchte ich trotzdem noch einige Rahmenbedingungen der Gendertrainings in den USA zu vermitteln versuchen und zu Aussagen über die Übertragbarkeit und deren Grenzen zu kommen. Oder anders gesagt: es sollen auch noch Anregungen gegeben werden, was in den deutschen Rahmenbedingungen verändert werden muß/müßte, damit Gendertrainings oder "Geschlechtsspezifik für Personalverantwortliche" (mehr) nachgefragt und wirksam werden.

In den USA sind verschiedene Ansätze von Gendertrainings zu finden. Bereits 1994 wurde "drüben" eine nationale Vereinigung gegründet: "National Association of Gender Diversity Training - NAGDT" (www.gendertraining.com). Ein anderer Zweig des Gendertrainings mit einem methodisch interessanten Angebot ist im Feld der interkulturellen Trainings zu finden, mit dem ich beginnen möchte. 

Geschlechterunterschiede als kulturelle Differenz

In der multikulturellen amerikanischen Gesellschaft erscheint die Geschlechterdifferenz "nur" als ein weiterer kultureller Unterschied, wenn auch als der bedeutendste: 

"Der grundlegendste kulturelle Unterschied ist der des Geschlechts (...). Es gibt tatsächlich eine männliche und eine weibliche Kultur, die in vielen ihrer Merkmale ethnische und Rassenunterschiede transzendieren, selbst wenn sich diese Merkmale in vielerlei und manchmal widersprüchlicher Weise ausdrücken" (Simons 1996:112, Übers. A.R.). 

Die Einordnung der Geschlechterdifferenz als kultureller Unterschied legt nahe, die Konfliktlösung in der Erweiterung der kommunikativen und interkulturellen Kompetenz zu sehen, aufbauend auf einer entsprechenden Bewußtseinsbildung (culture awareness). Dies bedeutet keineswegs Geringschätzung von Unterdrückungsverhältnissen oder das Leugnen der Dominanz einer Kultur über (die) andere. Das Arbeitsprogramm "Men and Women - Partners at Work" (im folgenden MWPW), das ich Ihnen näher vorstellen möchte,  läßt diesbezüglich an Deutlichkeit nichts zu wünschen übrig:

"Wegen der Art und Weise, in der unsere Gesellschaft über die Jahrhunderte gestaltet wurde, hat sie eine starke Neigung zur Begünstigung der Männlichkeit. Wir nennen diese Verzerrung "männliche Dominanz". Sie drückt sich aus in der Dominanz

· über Natur und Umwelt

· über andere Männer

· über Frauen

Wir sind langsam dabei, unsere Einstellung zu ändern, weil wir feststellen, wie diese extreme Art, die Dinge zu betrachten, die die Menschen lange als "natürliche Ordnung" ansahen, gegen uns alle arbeitet.

· Sie bedroht unser Überleben auf dem Planeten Erde durch die Zerstörung der Umwelt.

· Sie beutet eine große Anzahl von Menschen ökonomisch und sozial aus.

· Frauen werden durchweg entwertet und ausgebeutet." 

Simons/Weissman 1990:42, Übers. A.R.
Da das Programm MWPW sich aber gleichermassen an Frauen und Männer richtet, ist die folgende Passage sicher von entscheidender Bedeutung:

"Aber das heißt nicht, daß "Männer nichts taugen". Wir sind uns eher bewußt darüber, daß kulturelle Überzeugungen, die die einen bevorzugen, andere benachteiligen, Männer und Frauen in verschiedenen Teilen ihres Lebens. Beide Geschlechter haben eine Rolle beim Hervorbringen und Aufrechterhalten der gegenwärtigen Situation, in der Macht, Autorität und Status als männliche Privilegien gesehen werden, die nur manchmal und teilweise mit Frauen geteilt werden." 

Beispiel 1: Men and Women Partners at Work

Das Programm kann auf verschiedene Art absolviert werden: im Selbststudium, mit einem/einer - andersgeschlechtlichen - PartnerIn, als Unterrichtsmaterial in Schule, Universität und Weiterbildung, aber eben auch in der betrieblichen Praxis und zur Unterstützung der Organisationsentwicklung. Hier wird es den Personal- und Weiterbildungsabteilungen empfohlen, um die Kommunikation und Produktivität der Zusammenarbeit zwischen Männern und Frauen zu verbessern. 

Die AutorInnen sprechen auch das Problem der "Glasdecke" an, die Frauen am Aufstieg hindert: sie können die Spitze sehen, aber nicht hinkommen (Simons/Weissmann 1990:III). Außerdem klagen Frauen auch in den USA über mangelnde Fairness, sexuelle Belästigung und Mißbrauch. Aber nicht nur Frauen formulieren Probleme in der Zusammenarbeit mit dem anderen Geschlecht. Männer sagen, Frauen hielten sich nicht an die Regeln, seien nicht vertrauenswürdig und darauf aus, sie "zu erwischen". 

Das Zehn-Punkte-Programm nimmt beide Seiten ernst, denn es wird nüchtern festgestellt, daß die Zusammenarbeit von Männern und Frauen mehr ist, als eine Frage der Gerechtigkeit oder ein Luxus, den man sich leistet, sondern heutzutage das erfolgreiche Management einer geschlechtergemischten Belegschaft schlicht der einzige gangbare Weg zum Erfolg für Organisationen und Unternehmen ist. Es wird darauf verwiesen, daß noch nie zuvor in der Geschichte so viele Männer und Frauen Seite an Seite gearbeitet haben. Somit ist es auch verständlich, daß es Konflikte gibt, die man mit dem Ziel der Erhöhung der Produktivität jedes/r Einzelnen angehen muß. 

Hier schimmert auch durch, daß Produktivität in der amerikanischen Werteskala weit oben steht. Dies meint nicht allein das Streben nach Profit, sondern auch den Wunsch nach greifbaren Ergebnissen, nach Praktikabilität. Auch der typische Pragmatismus ist sichtbar: wenn man die Ressourcen, die man hat, nicht wertschätzt, so ist das schlicht Verschwendung, also ist die mangelnde Wertschätzung für "Diversity"
 als Verschwendung von Ressourcen zu bekämpfen. Gleichzeitig gebieten auch (amerikanische) Werte wie Fairness und Gerechtigkeit die Achtung der Verschiedenartigkeit. 
Die zehn Aufgaben, die im Programm zu bearbeiten sind (nachdem jedeR die persönlichen Lernziele aus einer Liste ausgewählt oder zu dieser ergänzt hat), werden mit Hilfe von Checklisten, Arbeitsblättern und Übungen, Fallbeispielen und -studien, Tips und Empfehlungen, Informationen und Definitionen, Evaluation der eigenen Lernfortschritte bewältigt. Dabei ist beeindruckend, wie gut es gelungen ist, einerseits komplexe Sachverhalte und Forschungsergebnisse in handhabbaren Schritten zu präsentieren und gleichzeitig den (notwendigen) Anteil an Selbsterfahrung zu integrieren. 

Die zehn Aufgaben im einzelnen
:

1. Kennenlernen der Probleme, die Frauen und Männer am Arbeitsplatz bewältigen müssen und wissen, warum diese in der Organisation der Zukunft entscheidend sein werden.

2. Lernen, wie Menschen und Organisationen ihr Bewußtsein über Geschlechterfragen entwickeln können und welche Kenntnisse, Fähigkeiten und Fertigkeiten (skills
) nötig sind, um damit umzugehen.

3. Akzeptanz der Geschlechterdifferenzen in einer Art und Weise, die befähigt, Stereotype zu überwinden und realistisch miteinander umzugehen. 

4. Respektvoll sprechen und erkennen von Unterschieden in der Art und Weise, in der Frauen und Männer reden und ihre Gefühle ausdrücken. Vermeiden von Worten und Verhaltensweisen, die die Gefühle anderer verletzen, ausschliessen oder herabsetzen könnten.

5. Voneinander lernen, so daß beide die Kenntnisse, Fähigkeiten und Fertigkeiten (skills) nutzen können, die traditionell als nur dem einen oder anderen Geschlecht zugehörig angesehen wurden.

6. Verständnis schaffen durch den Erwerb von zwei besondere Fähigkeiten, die helfen, einander besser zuzuhören und Mißverständnisse aufzuklären.

7. Übereinkünfte treffen und und wissen was zu tun ist, wenn Verpflichtungen nicht eingehalten werden.

8. Zusammenarbeiten mit dem Wissen, wie Geschlechterunterschiede uns als Manager und als Beschäftigte betreffen. 

9. Dem/der anderen Aufmerksamkeit schenken durch die Anerkennung der und Umgang mit den Mann-Frau-Spannungen, die beim Seite an Seite arbeiten entstehen.

10. Auffinden und Nutzen von Ressourcen, die uns persönlich dabei helfen können, weiterhin zu lernen und die eigene Organisation dabei zu unterstützen, effektiver zu funktionieren.

Ob dieses Lernprogramm von irgendwem in den vom amerikanischen Verlag vorgesehen 50 Minuten zu bewältigen ist, wage ich sehr zu bezweifeln, aber bei gründlicher Bearbeitung der Aufgaben z.B. in einem Workshop von ein oder zwei Tagen ist Sensibilität - als notwendige Voraussetzung und Ausgangspunkt für weitere Beschäftigung mit "Genderfragen" gewiß zu erreichen und wichtige Grundkenntnisse sind vermittelbar.

Nicht alle methodischen Ansätze des Zehn-Punkte-Programms sind nagelneu, es gibt z.B. Pro & Contra - Listen, Kraftfeldanalysen etc. Aber einiges ist recht originell und soll nun ausführlicher dargestellt werden.

Im ersten Kapitel werden Männer und Frauen ermutigt, ihre Probleme der Zusammenarbeit mit dem anderen Geschlecht zu formulieren. Dies hat u.a. den Hintergrund, daß amerikanische ExpertInnen herausfanden, dass das vorherrschende Gefühl beider Geschlechter im arbeitsbezogenen Umgang miteinander die Verunsicherung ist. In einem weiteren Schritt soll herausgearbeitet werden, was im Verhältnis der Geschlechter im Arbeitsleben besser geworden ist und wo noch immer Probleme liegen. Es wird ein wenig Ursachenforschung betrieben und vor allem die Doppelmoral angesprochen. Damit sind die wesentlichen Grundlagen geschaffen, um einen ersten Schritt im Hinblick auf Veränderungen zu gehen.

Das Partnerschaftsmodell

Dieses Modell beruht auf der Annahme, daß produktive Partnerschaften nicht auf einmal entstehen, sondern daß Personen und Organisationen verschiedene Entwicklungsschritte durchlaufen. So muß man sich z.B. zuerst der Probleme bewußt werden, die durch die traditionellen Geschlechterrollen und Stereotype hervorgerufen werden, um dann auf diese Probleme reagieren und Verantwortung für Veränderungen übernehmen zu können (vgl. Simons/Weissman 1990:13 ff, Übers. A.R.). 

Diese Etappen sind natürlich nicht für alle gleich und die Entwicklungen finden auch nicht gleichzeitig oder unbedingt in genau der Reihenfolge statt, aber amerikanische SpezialistInnen für Organisationsentwicklung haben die folgenden Stationen ausgemacht, die Männer und Frauen und Organisationen durchlaufen, wenn die traditionellen Geschlechterrollen in Konflikt geraten.

Stationen von Frauen

Reaktionen von Organisationen
 auf Geschlechterfragen


UNKENNTNIS

Es wird nicht wahrgenommen, daß Geschlechterprobleme irgendeine Rolle am Arbeitsplatz spielen.

LEUGNEN

Wenn Geschlechterfragen existieren, dann betreffen sie unsere Beziehung oder diese Organisation nicht oder Gechlechterfragen sind persönliche Fragen, nicht Aufgabe dieser Organisation.

KRITISCHES EREIGNIS

Klage, Boykott, feindliche Reaktionen der Öffentlichkeit, Verlust von weiblichen Beschäftigten etc.

REAKTION

Das kann doch UNS nicht passieren! Wir müssen etwas tun! (normalerweise Vermeidung, Angriff oder "die Situation in Ordnung bringen")

MUSTERERKENNUNG

Die Probleme sind unsere Probleme und sie sind Teil unseres Systems.

BÜROKRATIE

Die Aufgabe ist zu groß, zu riskant. Beauftragen wir jemanden damit. Wir sollten uns langsam und vorsichtig bewegen.

VISION

Wir können neue Werte annehmen, diese Organisation verändern. Managing Diversity ist eine Bedingung für zukünftigen Erfolg.

HANDELN

Wir werden das System verändern und MitarbeiterInnen fortbilden.


Stationen von Männern

UNKENNTNIS

Unschuldig im Hinblick auf die Probleme und ihre Wirkungen auf sich selbst und andere.

LEUGNEN

Es gibt keine Frauenfragen oder sie betreffen mich nicht.

ERWACHEN

Es passiert etwas. Was ist los?

IDENTIFIKATION

Frauenprobleme sind real und sie sind meine Probleme

ÄRGER - WUT

Männer enthalten uns Macht, Sichtbarkeit, Kompetenz, Unabhängigkeit vor.

ANGST - RÜCKZUG

Ich habe Angst. Ich bin ohne Hoffnung. Es ist hoffnungslos. Männer taugen nichts.

KONFRONTATION MIT DEN PROBLEMEN

Ich werde eigene Schritte unternehmen und suche Unterstützung anderer Frauen.

POWER

steckt in mir und kann mit anderen geteilt werden. Ich kann etwas bewegen.



UNKENNTNIS

Unschuldig im Hinblick auf die Probleme und ihre Wirkungen auf sich selbst und andere.

ZUFÄLLIGE 
DATENERHEBUNG

Was ist hier los?

LEUGNEN

Frauenfragen existieren vielleicht, aber sie treffen auf mich nicht zu.

KRITISCHES EREIGNIS

Emotionales Ereignis führt zur sytematischen Datenerhebung.

IDENTIFIKATION

Frauenfragen sind real und es sind auch meine Probleme.

ÄRGER - SCHULD

Was hat die Gesellschaft - mit meiner Mittäterschaft -mir angetan? Wie kann ich das in Ordnung bringen?

TRAUER - AKZEPTANZ

Ich kann den Verlust mit anderen Männern teilen und gemeinsam tragen.

HANDELN

Mit anderen Männern kann ich entwickeln was mir fehlt.

POWER

Ich bin mehr als meine Rollen. Ich kann stark sein, verspielt und weise.




Partnerschaft & Produktivität




Mich hat die Skala persönlich sofort angesprochen und laut Selbsteinschätzung habe ich diese Stufen seit Anfang der siebziger Jahre mit Ausnahme einer einzigen alle durchlaufen, manche eher parallel als hintereinander. Nach meinen Erfahrungen wollen Männer, sobald sie die Stufen sehen, wissen, wo sie einzuordnen sind, aber sie fragen dies zunächst andere, bevor sie sich an eine Selbsteinschätzung wagen. Dies entspricht auch den Hinweisen im Zehn-Punkte-Programm, nach denen es oft die Frauen sind, die sich zuerst der Benachteiligung bewußt werden, während Männer dazu neigen, auf das Verhalten zu reagieren, das ihnen von Frauen entgegengebracht wird. Gerne verstecken sie sich auch hinter "Sachzwängen" oder "Strukturen". Simons/Weissman stellen etwas süffisant fest: "Scharfsinnige Männer entdecken später, daß traditionelle Rollen und Stereotype auch sie etwas kosten." (1990:14, Übers. A.R.). Leider stellen die AutorInnen auch fest, daß Männer tendenziell, wenn sie steckenbleiben, dies in den unteren Stufen ist und sie über die Phase der Leugnung oft nicht hinauskommen. 

Ganz besonders "entwaffnend" sind jedoch die im Programm folgenden Tips: für Männer im Umgang mit "changing women" und für Frauen, die mit sich in Veränderung befindenden Männern zu tun haben. Es werden typische Äußerungen für die verschiedenen Etappen zitiert und Verhaltensempfehlungen gegeben. Ein wichtiger Hinweis für beide ist natürlich, niemals zu sagen: Das ist nur eine Etappe....Es ist zu berücksichtigen, daß es für Männer zunächst schwerer ist, die Notwendigkeit von Veränderungen zu erkennen, da Organisationen dazu tendieren, männliche Werte zu verkörpern und viele ihrer Bedürfnisse zu erfüllen. Die Männerbewegung ist überdies viel jünger als die Frauenbewegung und wenn Männer sich verändern sind sie häufig allein bzw. werden schnell von ihren Geschlechtsgenossen unter Druck gesetzt. 

Auch für den Umgang mit Organisationen gibt es Tips im Programm MWPW und es wird zusammenfassend insbesondere auf die Ungleichzeitigkeit hingewiesen, da die Personen in verschiedenen Phasen der Entwicklung sind. Insgesamt ändern sich Werte von Menschen und von Organisationen nur langsam und der Umgang mit den Geschlechterfragen ist besonders schwierig, da diese allen persönlich sehr nahe gehen. Die Auseinandersetzung mit der Skala kann helfen, die eigenen Gefühle und die Raktionen anderer besser zu verstehen und die dazugehörigen Tips erhöhen die Gelassenheit. 

Wir sprechen nicht die gleiche Sprache

Aus der Fülle der im Zehn-Punkte-Programm enthaltenen Aufgaben und Übungen zur Verbesserung der Kommunikationsfähigkeit habe ich zwei ausgewählt
, die nach meinen Erfahrungen im deutschen Kontext gut ankommen. Das Quiz bringt schnell auf den Punkt, worin die Hauptunterschiede im männlichen und weiblichen Kommunikationsverhalten liegen. In Deutschland haben sich erfahrungsgemäß bisher hauptsächlich Frauen mit den Ergebnissen der Sprachwissenschaft beschäftigt und Männer sind oft überrascht, daß es hierzu überhaupt "harte Fakten" gibt.

Quiz - Testen Sie sich: Welche Äußerungen treffen zu und welche nicht? Die Auflösung finden Sie am Ende des Beitrags.

1. Männer reden mehr als Frauen.

2. Frauen unterbrechen Männer häufiger als Männer Frauen unterbrechen.

3. Männer sehen Frauen öfter an, wenn sie mit ihnen sprechen, als Frauen Männer angucken.

4. Frauen sind schneller im Erlernen von Sprachen.

5. In Diskussionen, an denen Männer und Frauen beteiligt sind, tendieren Frauen dazu, die Tagesordnung aufzustellen und die Themen zu bestimmen, die besprochen werden sollen.

6. In einer gemischten Diskussion reden Frauen über ein weiteres Spektrum an Themen als Männer.

7. In einer Unterhaltung mit einer anderen Person nickt die Frau im allgemeinen, um ihre Übereinstimmung mit dem Sprecher/der Sprecherin zu zeigen.

8. Frauen sind im Gespräch höflicher als Männer.

9. Männer und Frauen benutzen den gleichen Wortschatz.

Simons/Weissman 1990:40, Übers. A.R.

Nun? Waren Sie bei der Beantwortung einzelner oder mehrerer Fragen unsicher? 

Eine weitere Übung ist 'Frag' und Sag'.

Da der kulturelle Hintergrund von Frauen und Männern verschieden ist
, hören, denken und fühlen ("lesen") wir nicht unbedingt dasselbe aus Worten und Gesten heraus. Als Beispiel ist eine Grafik zu sehen, bei der das Wort "Geld" beim Mann die Assoziation: 'Risikokapital' und bei der Frau 'sichere Basis' auslöst.  Um einander zu verstehen braucht man spezielle Kenntnisse, Fähigkeiten und Fertigkeiten (skills). Dies sind insbesondere zwei:

1. Wissen, wie man einander versteht. Das bedeutet, gute Fragen stellen zu können und in der Lage sein, auszudrücken, wie wir denken und fühlen.

2. Verpflichtungen einzugehen, aufrechtzuerhalten und zu managen, indem man sich klar und deutlich ausdrückt (talking straight).

Empathy und Sorge, die in Punkt eins enthalten sind, sind traditionell die Stärke von Frauen und Punkt zwei steht hoch oben in der Werteskala von Männern. Die Wahrheit ist, dass die meisten von uns, Männer und Frauen, in beidem besser sein könnten (vgl. Simons/Weissman 1990:62). Um besser zu kommunizieren, müssen wir also lernen, die richtigen Fragen zu stellen und soviel über unsere Gedanken, Gefühle und Vorstellungen zu erzählen, daß man zu Übereinkünften kommen kann. 

In der interkulturellen Kommunikation wird dieser Vorgang auch mit dem Hinweis: "Break the Golden Rule" ausgedrückt: Wir sind alle so erzogen worden, daß wir die anderen so behandeln sollen, wie wir selbst behandelt werden wollen. Hierin ist die Annahme von Gleichheit versteckt und die Regel funktioniert nicht, wenn die anderen einer anderen Kultur angehören, also auch nicht in der Kommunikation zwischen den Geschlechtern. Da es sehr schwer ist, sich vorzustellen, was der/die andere für erstrebenswert hält, gibt es keinen anderen Weg, als den, es explizit zu machen, zu kommunizieren.

Es wird empfohlen, diese Übung nicht erst im Konfliktfalle anzuwenden, sondern sich mit PartnerInnen insbesondere über folgende Begriffe und deren jeweilig Bedeutung auszutauschen: Arbeit - Erfolge - Zielerreichung - Unabhängigkeit - Macht - Stärke - Konkurrenz - Sicherheit - Verpflichtung/Verbindlichkeit - Freundschaft - Ärger - Unterstützung - Geld - Liebe - Spiel - Teamwork - Privatleben - Image...

Dazu wird ein umfangreicher Fragenkatalog angeboten, den ich hier nur beispielhaft darstellen kann:

Frag'


Sag'


"Versteckte Unterhaltung": Was jedeR denkt oder fühlt, aber nicht sagt


Was bedeutet dies (außerdem) für Sie?

So stelle ich es mir vor/definiere ich es...

Ereignisse - Was passiert oder wird passieren?



Was sehen Sie vorher/befürchten/hoffen Sie, das passieren könnte?


Wenn ......passiert, reagiere ich gewöhnlich mit.....

Gelegenheiten: Was könnte hieraus entstehen?



Welche (anderen) Veränderungen möchten Sie herbeiführen?


Hier ist die Möglichkeit.....

Fehler und Hindernisse: Was fehlt oder klappt nicht?



Was erleben Sie als Problem?


Ich fühle mich blockiert durch....

Verpflichtungen



An was arbeiten Sie gerade?


Ich fühle mich verantwortlich für ....

Alternativen-Wie könnten wir es noch sehen?



Was sind die Vor- und Nachteile von...
Lassen Sie mich ein bißchen spekulieren...



Im vorletzten der zehn Punkte des Programms MWPW geht es um die Zusammenarbeit und spezieller um die Frage, wie Männer Frauen führen sollten und umgekehrt. In die allesamt nützlichen Tips sind die bekannten kulturellen Unterschiede zwischen Männern und Frauen "verpackt" und an dieser Stelle wird der Handbuch-Charakter besonders deutlich. Ich möchte jedoch noch auf einen anderen Ansatz hinweisen, der von Judith Tingley vertreten wird, die ihr Konzept "genderflex" sogar urheberrechtlich geschützt hat. "Genderflexing bedeutet, zeitweilig das für das andere Geschlecht typische Kommunikationsverhalten zu benutzen, um den eigenen Einfluß zu erhöhen. Gerade so, wie Sie lernen würden, Spanisch zu sprechen, wenn Sie mit einem Spanisch Sprechenden zusammenarbeiten würden, so lernen sie "männlich", wenn Sie mit Männern arbeiten und "weiblich", wenn Sie mit Frauen arbeiten." (Tingley 1996:76f). Es folgen die Grundprinzipien des männlichen und weiblichen Kommunikationsverhaltens, die von Tingley auch in Seminaren trainiert werden. 

Bevor Sie diesen Ansatz als zu mechanistisch oder pragmatisch verwerfen, berücksichtigen Sie vielleicht zweierlei: 1. es reicht auch nicht aus (und ist von Tingley sicher nicht so gemeint), nur die Sprache Spanisch zu lernen, um erfolgreich mit spanischen MuttersprachlerInnen zu kommunizieren, interkulturelle Kommunikation ist mehr als das. 2. Für Frauen, die sich in männlich geprägten Institutionen bewegen, gibt es oft gar keine andere Möglichkeit, sich verständlich zu machen, als die Kommunikationsweisen der dominanten Mehrheitskultur zu kopieren. Da wäre es doch hilfreich, wenn z.B. männliche Führungskräfte "weiblich" lernten, oder? 

Bevor ich Ihnen nun weitere Ressourcen vorstelle, möchte ich einige abschließende Bemerkungen zum Gendertraining machen, die in der amerikanischen Auseinandersetzung angesprochen werden und meinen eigenen Erfahrungen mit entsprechenden Workshops entsprechen. Der Austausch über Geschlechterunterschiede in gemischten Gruppen ist oft wenig erfreulich, es handelt sich zweifellos um ein Reizthema für beide Seiten. Daher ist es wichtig, welchen Ausgangspunkt man für ein Gendertraining wählt. Anstatt von den Problemen und Schwierigkeiten auszugehen, sollten wir eine Atmosphäre von gegenseitiger Anerkennung schaffen. Dies bedeutet zunächst, die Unterschiede positiv zu bewerten, als Möglichkeiten der gegenseitigen Bereicherung, als Chance, voneinander zu lernen. Die Unterschiede der männlichen und weiblichen Kultur zu schätzen bedeutet auch, die anderen Werte zu kennen und zu akzeptieren. Die amerikanischen KollegInnen empfehlen, sich möglichst eng an die jeweilige Arbeitssituation zu halten, die Fakten über das andere Geschlecht beschreibend und nicht bewertend zu behandeln, um das Abschweifen in unproduktive Allgemeinplätze zu vermeiden.

Es wird leichter mit dem Ansatz, die Geschlechterunterschiede als eine Facette von "Diversity" zu sehen und die Fähigkeiten damit umzugehen als einen Teil interkultureller Kompetenz. Es ist dann auch einfacher, einzusehen, daß diese Kompetenz erworben und  trainiert werden muß. 

Bevor ich Ihnen andere (amerikanische) Ansätze vorstelle, möchte ich noch auf ein sehr interessantes didaktisches Angebot hinweisen, daß im Rahmen der Diversity Trainings, d.h. auch als Teil interkultureller Trainings entstanden ist: Diversophy. Das Prinzip ist dem Wissenspiel Trivial Pursuit ähnlich, allerdings reklamieren die AutorInnen, ernsthafter und tiefergehende Inhalte anzubieten (www.diversophy.com) . Das Spiel wurde erfunden und weiterentwickelt von George Simons International (www.intl-partners.com) und inzwischen für die verschiedensten Anwendungsbereiche spezifiziert, u.a. für den Gesundheitsbereich, für die USA, für Deutschland, für einzelne Firmen und eben auch als "Gender Diversophy" . Der Aufbau ist immer gleich, es gibt Karten, die eine direkte Antwort verlangen (richtig/falsch) oder die Möglichkeit, aus mehreren eine auszuwählen. Andere Karten beschreiben, wie Situationen zu interpretieren sind und geben Verhaltensempfehlungen. Wiederum andere Karten fordern dazu auf, über sich selbst zu sprechen, über die eigene Kultur und persönliche Erfahrungen. Andere Karten beinhalten Zitate, Sprichwörter, Philosophien und Einstellungen bedeutender Menschen aus der anderen Kultur. Hier sollen die TeilnehmerInnen diese "Weisheiten" in einen praktischen Zusammenhang stellen. Sogenannte diversiRISK - Karten thematisieren die Vor- und Nachteile des Lebens in einer kulturell vielfältigen Welt.

Ein besonders pfiffiges Beispiel, das ich auch in anderer Form in Trainings einsetze, ist eine Karte, die dazu auffordert, an ein Projekt zu denken, bei dem man aktiv mitarbeitet und engagiert ist. In der gemischten Gruppe erhalten dann die Frauen die Aufgabe zu schildern, was ihr eigener Beitrag zu diesem Projekt ist, während die Männer darstellen sollen, welche Initiativen anderer zum Erfolg geführt haben.

Ein anderes Beispiel: 

Kartentext: Sie, eine Frau, präsentieren etwas in einer Gruppe von Männern. Diese sind entweder schweigsam, unterbrechen Sie mit Fragen oder Einwänden oder machen hin und wieder Kommentare untereinander. Wahrscheinlich:

a) Hören sie zu und testen, was Sie sagen. Befriedigen Sie ihren Wunsch nach Fakten.

b) Sie hören nicht zu. Rufen Sie sie zur Ordnung und stellen Sie sicher, daß sie zuhören.

c) Sie sind anderer Meinung. Fassen Sie sich kurz. 

Die Antwortkarte: Richtig ist a. Würde b zutreffen, gäbe es mehr Unterbrechungen. Für c gibt es nicht genug Anhaltspunkte. Männer geben einfach weniger Signale für die Aufmerksamkeit beim Zuhören als Frauen. (vgl. www.diversophy.com, Übersetzung A.R.)

Beispiel 2: Die NAGDT - National Association of Gender Diversity Training... 

...wurde 1994 von Leslie Jenness in Arizona gegründet. Sie hat über 20 Jahre Erfahrung im privaten und öffentlichen Sektor und sie hatte Schlüsselpositionen in großen Unternehmen inne, u.a. bei American Express. Sie hat mehere Bücher veröffentlicht und lehrte an verschiedenen Universitäten. Sie war eine von weltweit 26 Frauen, die von den Vereinten Nationen zur Mitarbeit im Ausschuß "Frauen und ökonomische Entscheidungsprozesse in internationalen Finanzinstitutionen (...)"  eingeladen wurde.

NAGDT hat heute Mitglieder in den USA, Kanada, Europa und Afrika. Es gibt Einzelmitglieder und institutionelle Mitgliedschaften sowie ein Sponsor-Programm.

NAGDT versteht sich als "Dachorganisation, die Programme, Publikationen und Trainings unterstützt und fördert, die Unternehmen und Individuen dabei helfen, am Arbeitsplatz eine Kultur des Verständnisses, des Respekts und Zugehörigkeit (Inclusiveness) für alle Männer und Frauen zu schaffen" (vgl. www.gendertraining.com, Übers. A.R.). Dazu entwickelt NAGDT Dienstleistungen, die eine kontinuierliche Verbesserung des Diversity Managements und Trainings für Unternehmen, Individuen und Organisationen fördern. Seit 1997 wird die vierteljährlich erscheinende Zeitschrift "Gender Journal - Men and Women Working Together" veröffentlicht. 

Seit 1996 werden Grund- und Aufbau-Zertifikatskurse angeboten mit folgenden Inhalten:

· Verständnis für die notwendigen Elemente eines effektiven Gender Diversity Entwicklungsprogramms

· Entwicklung von klaren und präzisen Analyseinstrumenten zur Bestimmung der Bedürfnisse der einzelnen Organisationen

· Implementierung von Gender Diversity Programmen durch strategische Planung

· Kennenlernen erfolgreicher Programme, die von Management und Beschäftigten agefragt werden

· Entwicklung eines Prozesses für kontinuierliche Entwicklung

Es ist auch möglich (für TrainerInnen), Beratung, Kurse, TeilnehmerInnen-Unterlagen etc. im Paket zu kaufen und für bis zu fünf Jahren von NAGDT lizensieren zu lassen. 

Darüber hinaus werden jährlich Konferenzen veranstaltet, die sich an Personen richten, die in den Bereichen  Humanressourcen, Diversity Management, Personalentwicklung, Karriereplanung u.a. arbeiten. Die Konferenzen sind "interaktiv" und "partizipatorisch" und beschäftigten sich bisher mit folgenden Themen: Teambildung auf der Basis von Gender Diversity; Männer und Frauen im Dialog; Zusammen arbeiten: Männer und Frauen suchen nach Kollegialität und Teambildung im neuen Jahrtausend; Gender Diversity als Wurzel und entscheidender Teil  von Diversity am Arbeitsplatz; Beherrschen des Gender Puzzle mit dem Ziel einer effektiven Organisation; Verbindung von Gender und Kultur (1999).

Zu den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen 

Einer der in 1999 stattfindenden Kurse mit dem Titel "Frauen gewinnen, fördern und halten" und zwei aktuelle Artikel in der Verbandszeitschrift machen auf die unterschiedlichen Rahmenbedingungen der Gendertrainings in den USA und Deutschland aufmerksam. Der o.g. Kurs wurde offenbar vor dem Hintergrund entwickelt, daß viele Firmen Frauen gefördert haben und diese mittlere und höhere Führungspositionen erreicht haben, nun aber in wachsender Zahl die Management Tätigkeiten wieder aufgeben. Von den oberesten Führungspositionen sind auch in den USA nur einige Prozent mit Frauen besetzt, aber im mittleren Management sind ca. 40% Frauen und die Firmen fürchten somit um ihre getätigte Investition. Sie wissen, daß es sie 150 % des Verdienstes der Frau kosten wird, wenn sie eine Top - Frau verlieren.

Neben der aktuell günstigen Arbeitsmarktsituation in den USA wird dafür die veränderte Einstellung der jüngeren Generation verantwortlich gemacht. Junge Frauen beklagen, daß es zu lange dauere, bis sie in einflußreichen Positionen ankämen, in denen Autonomie und Entlohnung angemessen seien. Der zeitliche Aufwand von Führungspositionen ermögliche ein echtes Leben nicht und zerstöre Familien. Eine daraufhin 1997 durchgeführte Untersuchung machte verschiedene Probleme sichtbar (www.gendertraining.com): 

1. Die übliche Definition der Organisationen von Erfolg um Position, Geld und Macht herum motivieren Frauen nicht langfristig. Flexible Arbeitszeitmodelle und familienfreundliche Maßnahmen reichen nicht aus, wenn es um Werte geht. Frauen empfinden, daß ihre persönliche Integrität in Frage gestellt wird, wenn beruflicher und privater Erfolg getrennten Mustern folgt. Die Frauen nannten übereinstimmend fünf Definitionen von Erfolg, mit denen sie sich identifizieren könnten:

· Leistungen für die Gemeinschaft (der Betrieb soll soziale Aktivitäten sponsorn statt Golfturniere)

· Gefragt werden wollen (in Entscheidungsprozesse einbezogen werden)

· Persönliche Entwicklung (etwas lernen können, herausgefordert sein, wachsen können)

· Möglichkeit, die eigenen Bedürfnisse ernstzunehmen (die übernommene Verantwortung soll Platz lassen für Familienleben)

· Einer Vision folgen (nicht nur Dienstleistungen erbringen)

2. Es gibt unterschiedliche Werte zwischen Frauen im mittleren und oberen Management. Die Frauen, die heute im oberen Management sind, mußten vor 20 Jahren noch beweisen, daß Frauen so gut sind wie Männer. Sie hatten Erfolg und dieser beruhte zum einen auf ihren Qualifikationen aber zum anderen auf ihrer Fähigkeit, sich an die männlichen Leistungsmaßstäbe anzupassen. Die jüngeren Frauen halten es für selbstverständlich, daß Frauen so gut sind wie Männer und sehen von daher weniger Notwendigkeit, sich an die männliche Kultur anzupassen. Sie suchen vielmehr nach einer "Balance" in ihrem Leben, in der beruflicher Erfolg und die Ausübung von Führungspositionen mit Mutterschaft vereinbar sind. Die (älteren) Frauen in gehobenen Positionen verlangen (auch von jüngeren Frauen) die Nachordnung der familiären Angelegenheiten. Sie selbst sind aber für diese nicht hinreichend glaubwürdig, da gesehen wird, daß die Älteren kaum ein Familienleben haben. 

Also müssen jüngere und ältere Frauen lernen, die Werte der jeweils anderen zu akzeptieren und wieder mehr nach den Gemeinsamkeiten, als nach den Unterschieden zu suchen. Die Betriebe müssen nach Wegen suchen, die Werte der Frauen in die Unternehmensphilosophie zu integrieren und hier kann ihnen der von NAGDT angebotene Kurs helfen, der folgende Inhalte hat:

· Verstehen der weiblichen und männlichen Perspektive im Hinblick auf Organisationsstrukturen, Arbeitsstil, Arbeitsorientierung, Entscheidungsfindung, Beziehungsorientierung, Macht, Konfliktaustragung, Humor und Einflußnahme.

· Betrachtung und Diskussion von Aspekten, die Unternehmen beachten müssen, um Frauen zu gewinnen, zu fördern und zu halten. Definition von Erfolg, Differenzierung von Strategien, die gebraucht werden um vom mittleren ins höhere Management aufzusteigen, Coaching und Mentoring, Potentialanalyse, Verständnis von Unternehmenspolitik und anderes.

· Präsentation von "Best Practices" im Hinblick auf persönliche Erfahrungen, Überwindung von Barrieren und was geht und was nicht funktioniert.

Die Bereitschaft von Unternehmen, sich vermehrt auf Gendertrainings einzulassen, hat aber in den USA noch eine andere Quelle und diese ist in den wesentlich strengeren gesetzlichen Rahmenbedingungen zu suchen. Neben den Antidiskriminierungsgesetzen wird auf die jüngere Entwicklung der Rechtsprechung in Fällen von sexueller Belästigung verwiesen. Der Oberste Gerichtshof hat die Haftung für Unternehmen bei entsprechenden Klagen ausgeweitet.  Diese Haftung betrifft nicht nur die Entschädigungen für die Opfer, sondern beinhaltet auch eine Verantwortlichkeit für das Verhalten der eigenen Führungskräfte. Das Unternehmen muß nachweisen, daß es sich aktiv darum bemüht hat, sexuell belästigendes Verhalten zu vermeiden und auf entsprechende Beschwerden prompt reagiert hat. Dies führt dazu, daß die Prävention verstärkt wird und eine größere Offenheit für entsprechende Bildungsmaßnahmen entsteht.

Gendertrainings in Deutschland?

Zusammenfassend läßt sich feststellen, daß alle Maßnahmen zur Qualifizierung von Personalverantwortlichen und anderen immer wieder in weitergehende Strategien zur Erreichung der Geschlechtergerechtigkeit eingeordnet werden müssen. Der Erfolg der Gendertrainings in den USA hat insoweit andere Grundlagen, denn es gibt nicht nur eine größere Bereitschaft, sich pragmatisch auf Dinge einzulassen, die die Produktivität der einzelnen erhöhen, sondern auch eine ernstzunehmende Gesetzgebung, die Frauen und andere Gruppen unterstützt. 

Solche Seminare (wie NAGDT aktuell anbietet) wären sicher auch in Deutschland sinnvoll, denn wenn Frauen Leitungspositionen ablehnen oder begründen, warum sie sich nicht auf solche bewerben, so klingt dies ja ganz ähnlich wie in der zitierten amerikanischen Untersuchung. Ein Problem ist nur, daß die Unternehmen hier noch einen weitgehend theoretischen Verlust haben, da wesentlich weniger Frauen in Führungspositionen sind.

Außerdem ist das Lobbying in den USA weit ausgeprägter. Die amerikanische Frauenbewegung ist seit langem auf nationaler Ebene in mehreren mächtigen Verbänden organisiert, am besten bekannt ist NOW - die National Organization of Women (www.now.org). Allerdings gibt es auch eine ernstzunehmende Männerbewegung. Hier möchte ich auf die Organisation Menstuff hinweisen (www.menstuff.org). Es handelt sich einerseits um eine nationale amerikanische Männerorganisation, die sich aber als internationales Ressourcencenter versteht und alle Bereiche der Männerbewegung integriert. Man(n) sieht sechs Segmente: Männerrechte, Mythen/Poesie, Pro-Feminismus, Erholung, Beratung und Religion mit Schwerpunktthemen wie Mißbrauch, Scheidung, Vaterschaft, Gesundheit, Isolation, Lebensmitte, Multikulturelles, Sexualität, Spiritualität, Viagra, Gewalt und Arbeit.

Die Bedeutung der amerikanischen Männerbewegung ist von hier aus schwer zu beurteilen, aber immerhin gibt es national organisierte Gruppen und Anlaufstellen - die dort enthaltenen Querverweise nach Deutschland geben einige wenige Privatadressen an, keine Organisation. Nach meinem Kenntnisstand gibt es zwar auch in Deutschland Männergruppen, aber mehr privat organisiert oder an Volkshochschulen und Organisationen im kirchlichen Bereich (vgl. Zulehner/Volz 1998). Inzwischen melden sich auch Männer mit eigenen Einschätzungen zu männlichen Verhaltensweisen und deren Auswirkungen auf die (Verhinderung der) beruflichen Gleichstellung von Frauen zu Wort (vgl.Höyng/Puchert 1998).

Die Rahmenbedingungen für Gendertrainings sind in Deutschland also eher weniger unterstützend, auch wenn die Bewegung Total E-Quality in (Groß-) Unternehmen inzwischen eine gewisse Relevanz gewonnen hat und aus Gründen der Effizienz die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen in der Arbeitswelt mehr thematisiert wird. Ein weiterer Schub ist von dem nunmehr im Rahmen der EU Beschäftigungspolitik zwingend geforderten Gender Mainstreaming Politik zu erwarten
, die bisher allerdings eher zögerlich in die deutsche nationale Beschäftigungspolitik integriert wird. (vgl. z.B. das Programm der Bundesregierung "Frau & Beruf", www.bmfsfj.de). Dies wird jedoch das Problem der Schwäche der Frauenbewegung  nicht lösen, die sich unter anderem darin zeigt, daß lediglich die eher traditionellen Frauenverbände im Deutschen Frauenrat auf nationaler Ebene organisiert sind, während die anderen Teile in die verschiedensten unverbundenen Segmente zersplittert sind (Frauenforscherinnen an den Hochschulen, Frauenbeauftragte in Kommunen, Behörden und Großbetrieben, Frauenprojekte und -betriebe etc.) und immer noch in Frauen in Ost und West. Die vorhandenen Gleichstellungsgesetze sind wegen ihrer Beschränkung auf den öffentlichen Dienst nicht mit Antidiskriminierungsgesetzen und anderen Schutzgesetzen in den USA vergleichbar. Diese eher pessimistische Einschätzung muß aber nicht daran hindern, gute Gendertrainings zu entwickeln und anzubieten! 

Gendertrainings bei proInnovation

Die bestehenden Angebote bei proInnovation wurden in den letzten Jahren aus verschiedenen Quellen gespeist. Der erste Zugang ergab sich aus einer Notlage im Bereich der technischen Qualifizierung von Frauen. In bestimmten Bereichen waren und sind einfach keine weiblichen Ausbilder, Dozenten, Trainer vorhanden. Gerade im technischen Bereich ist aber das Herangehen von Frauen und Männern sehr verschieden und es war deutlich, daß Männer mit Frauengruppen nur schwer umgehen konnten. In einem Projekt "onlineNOW" (Trägerin Gesellschaft für berufliche Frauenförderung gGmbH, Saarbrücken in Kooperation mit dem bfw - Berufsfortbildungswerk des Deutschen Gewerkschaftsbundes 1995-1997) wurden daher Fortbildungen für DozentInnen entwickelt. Mit sanftem Zwang konnten wir die männlichen Dozenten für Trainings in "Equaltity" gewinnen, denn wir machten die Teilnahme an diesen Trainings zur Voraussetzung, um an den begehrten Techniktrainings partizipieren zu können. Der Grund- und Aufbauworkshop fußte zum Teil auf Konzepten, die im Rahmen der EU -Programme unter dem Titel "Training Trainers in Diversity" im IRIS Netzwerk Frauenbildung entwickelt worden war. Eine Weiterentwicklung dieser Workshops gibt es heute unter dem Titel Gender Didactic bei proInnovation und beinhaltet neben einer allgemeinen Sensibilisierung für Geschlechterdifferenz folgende Punkte:

· Reflexion der eigenen geschlechtsspezifischen Identität und wie diese die Tätigkeit als Lehrende beeinflußt

· Unterschiede in Lernstilen und Lernverhalten und deren Bedeutung für die Aufrechterhaltung der Geschlechterhierarchie

· Dynamik in geschlechtshomogenen und gemischten Gruppen und entsprechende Lernkulturen

· Werte in der männlichen und weiblichen Kultur

· Elemente einer geschlechtersensiblen Didaktik

Desweiteren biete ich mit proInnovation Gendertrainings an, die ähnliche Inhalte haben wie das geschilderte Zehnpunkteprogramm 'Men and Women Partners at Work' und dessen Methoden teilweise integrieren:

· Was macht es für Männer und Frauen so schwer, produktiv zusammenzuarbeiten?

· Etappen auf dem Weg einer partnerschaftlichen Zusammenarbeit

· Stereotype und ihre Wirkungsweise, Überwindung der gegenseitigen Zuschreibungen

· Unterschiedliche Kommunikationsstile: welche Methoden der interkulturellen Kommunikation sind hilfreich im Geschlechterverhältnis?

· Arbeitsweisen in geschlechtergemischten Teams

Ein weiteres Angebot besteht für die Organisationen, Institutionen und Unternehmen, die einen Gender Audit durchführen (wollen). Als Mitglied im Verein Total E-Quality Deutschland biete ich Beratung und ggf. Fortbildung hierzu an.

Außerdem werden Weiterbildungs- und Beschäftigungsträger, Verwaltungen, Verbände und Organisationen, ebenso wie Betriebe beraten, die Projekte und Maßnahmen entwickeln wollen, in die Gendertrainings (oder Seminare/Workshops zur interkulturellen Kompetenz) integriert werden sollen. 

Workshops, Seminare und Vorträge werden bisher überwiegend im Rahmen von EU-Programmen und Projekten angefragt. Die Workshops "Gender Didactic" und "Gendertraining" werden daher auch in englischer Sprache (ggf. auch in Französisch) angeboten und mit transnationaler Teilnehmerschaft durchgeführt. 

Bei allen Angeboten versuche ich, die Grundlagen interkultureller Kommunikation auf die Gender Diversity anzuwenden. Gleichzeitig ist es mir ein Anliegen, im deutschen Dialog unter den Interkulturalisten die Geschlechterfrage stärker zu thematisieren und umgekehrt bei denjenigen, die sich mit Gender befassen, die Nützlichkeit und die Methoden interkultureller Kompetenz einzubringen. Nähere Informationen erhalten Sie gerne auf Anfrage.

Kontakt: proInnovation Dr. Anne Rösgen - Ziegelstr. 18 - 66113 Saarbrücken Tel./Fax. 0681-42541. Roesgen.anne@t-online.de  

Antworten zu den Quizfragen

1. Richtig. Männer beanspruchen mehr Redezeit als Frauen. Sie sprechen in gemischten Gruppen auch länger am Stück und öfter als Frauen. Ergebnis: Frauen ziehen sich häufig aus der Unterhaltung zurück oder reden untereinander.

2. Falsch. In gemischten Gruppen sind 96 % der Unterbrechungen von Männern, obwohl in geschlechtshomogenen Gruppen Männer und Frauen einander gleich oft unterbrechen. Ergebnis: Frauen haben mehr Schwierigkeiten, ihre Ideen vollständig zu präsentieren. Männer haben das Gefühl, daß Frauen in einem Team weniger beitragen und von ihrer Anwesenheit weniger profitieren.

3. Falsch. Frauen neigen dazu, den Sprecher/die Sprecherin anhaltender anzusehen, als dies Männer tun. Ergebnis: Männer nehmen Frauen als unkritische Zuhörerinnen wahr oder gar als flirtend; Frauen erleben Männer als arrogant.

4. Richtig. Frauen entwickeln Sprachfertigkeit früher als Männer. Ergebnis: Einige Frauen werden von Männern wahrgenommen, als würden sie sie verbal übervorteilen; Frauen nehmen Männer als weniger intelligent oder konfus wahr.

5. Falsch. Männer kontrollieren tendenziell die Themen der Konversation. Ergebnis: Frauen fühlen sich ausgeschlossen oder sind gelangweilt; Männer werden daran gehindert, das Spektrum ihrer Interessen zu erweitern.

6. Richtig. Frauen bringen mehr Themen ein in einer gemischten Diskussion. Ergebnis: Männer werden als auf die Arbeit, den Sport etc. fixiert angesehen und Frauen als flatterhaft oder unklar.

7. Falsch. Frauen nicken tendenziell, um dem Sprecher/der Sprecherin zu signalisieren, daß sie zuhören. Männer nicken mit größerer Wahrscheinlichkeit, wenn sie einer anderen Person zeigen wollen, daß sie mit dem Gesagten übereinstimmen. Ergebnis: Männer vermuten oft, daß Frauen mit ihnen übereinstimmen, wenn sie dies tatsächlich nicht tun. Frauen sehen Männer als desinteressiert, stur oder nicht aufmerksam.

8. Richtig. Frauen benutzen öfter Füllwörter oder frauenspezifische Adjektive, Adverbien und Konstruktionen (...), die ihre Aussage "leichter machen" und weniger aufdringlich klingen lassen (ich hoffe, Sie haben nichts dagegen, wenn...). Ergebnis: Männer verstehen die wesentliche Botschaft der Frauen nicht oder nehmen Frauen nicht ernst; Frauen fühlen sich in  bestimmten Gesprächen mit Männern machtlos.

9. Falsch. Männer und Frauen haben Worte, die sie öfter benutzen als das andere Geschlecht und einige Worte, die nur wenige Angehörige des anderen Geschlechtes jemals benutzen. Ergebnis: Wir schaffen es manchmal nicht zu verstehen und uns gegenseitig zu begreifen.

Simons/Weissman 1990:43, Übers. A.R.
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Angaben zur Person:

Dr. Anne Rösgen, Dr. phil, Diplompädagogin, Sozialpädagogin (grad.), Kauffrau, Jg. 54, Arbeitsfelder und Themen: Gemeinwesenarbeit/Regionalentwicklung, Berufliche Frauenförderung, Chancengleichheit, Europa, Interkulturelle Kommunikation/Diversity & Gendertraining, Kompetenzentwicklung, seit 1998 selbständig tätig mit proInnovation (Projektentwicklung, Praxisforschung/Evaluation, Fortbildung, Beratung, Moderation) und als freie Journalistin.

� Das einzige mir bekannte öffentlich zugängliche Konzept ist ein Weiterbildungsmodul für die betriebliche Frauenförderung, das sich an Personen in Leitungsfunktionen richtet ist "EWA - Ein wichtiges Apercu oder E-Quality Management im Unternehmen", Ripke/Sulzbacher (Hrsg.), Berlin 1998. Im Rahmen der Total E-Quality Bewegung gibt es allerdings sicherlich noch weitere, unternehmensinterne Fortbildungskonzepte, die sich auch als Gendertraining bezeichnen ließen.  


� Diversity ist schwer zu übersetzen, deshalb wird es meistens übernommen. Es wäre am ehesten Verschiedenartigkeit im Sinne von Vielfalt.


� Simons/Weissman 1990:VII, Übers. A.R.


� Der anglo-amerikanische Begriff der skills integriert Kenntnisse, Fähigkeiten und Fertigkeiten.


� Der Begriff Organisation wird mit dem des Unternehmens synonym verwendet.


� Ich lasse das Wort im Original stehen, da es im Deutschen inzwischen synonym gebraucht wird und die möglichen Übersetzungen Kraft, Stärke, Macht weniger treffend sind.


� Die Passage über die männliche Dominanz aus der Einleitung stammt allerdings auch aus diesem Kapitel. Vgl. außerdem die verschiedenen Veröffentlichungen von Deborah Tannen, insbesondere "Du kannst mich einfach nicht verstehen. Warum Männer und Frauen aneinander vorbeireden", das zeitgleich mit MWPW erschienen und daher hier noch nicht verarbeitet ist. 1991 in der deutschssprachigen Ausgabe, München: Goldmann Verlag


� und die persönlichen Erfahrungen individuell verschieden


� Ermutigend ist es, daß das Problem von der EU Kommission zunehmend angesprochen und bearbeitet wird. So stellt die Kommission in ihrem "Fortschrittsbericht zur 'Einbindung der Chancengleichheit in sämtliche politischen Konzepte und Maßnahmen der Gemeinschaft' " fest, daß die "mangelnde Sensibilisierung für die geschlechtsspezifische Problematik auf den Entscheidungsebenen" und "mangelndes Fachwissen über die geschlechtsspezifische Problematik ("Gender Expertise") als wesentliches Hindernis für die weitere Implementierung des Gender Mainstreaming anzusehen ist. Sie zieht die Konsequenz daraus und bietet selbst Seminare an. Die Kommission fordert:


"Bewußtseinsbildung, die speziell auf das mittlere und obere Management abzielt;


breitgefächerte Schulungen, um das notwendige Fachwissen über die Geschlecherproblematik zu erweitern (...). � HYPERLINK http://europa.eu.int ��http://europa.eu.int� 


Bei ernsthafter Übertragung des Gender - Mainstreaming - Ansatzes in den Mitgliedsstaaten der EU wird zwiefellos in den meisten Ländern (vielleicht mit Ausnahme der Nordstaaten) das gleiche Defizit festgestellt werden und dies könnte dann entsprechende Gendertrainings erforderlich machen. Auch die IAO - Internationale Arbeitsorganisation (der UNO) führt inzwischen Gendertrainings auf allen Ebenen durch.
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